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المقترحات للدراسات 


المراجع الأجنبية 


بي !مقرم 
المقدمة : 

إن من البدهيات التي نلحظها في أي تجمع بشري أنه 
يختار من جماعته من يقوم على أموره ويسوسها , 
وتغتلف سلة الأفويفرها : :هددة من الأمور الت فظن الله 
مهما كانت حضارته أو ثقافته أو بيئته أو عدده عن تنظيم 
يكفل إدارة أمورة وتيسير شؤونه ." حتى أصبحت الإدارة 
في وقتنا الحاضر من أهم الحقائق السياسية 
والاقتضادنة: والاجتماعية والمشتكزية في كل المحمفات 
والدول ٠‏ ولها اليد الطولى في تقرير الأمور . وتحقيق 
الأهداف التي يرنو إليها المجتمع " ( النمر وآخرون : /ا١5١ه‏ ”7 ) 
لذ فوعوة الاذازة حدووي: فمن كل التحمهات البشذرية النف 
تمتلك إمكانات فادية ومالية وفنية وظبيعية تستاعدها على 
تحقيق أهدافها وتنفيذ واجباتها (السواط وآخرون : 5217١ه‏ , ه) 


كما أصبحت الإدارة العصب الرئيس والشريان النايبض في 
كل تجمع أو نشاط أو مؤسسة فإنها لا بد أن تكون كذلك مع 
العلوم سواء بسواء , ذلك لأن ارتباط الإدارة بأغلب العلوم 
المعاصرة. كالسياسة والاقتصاد وعلم النفس وعلم 
الاجتماع والقانون ... إلخ. ظاهرة ملحوظة . وعلم المكتبات 
والمعلومات علم نشأ حدينًا نسبياً مقارنة ببعض العلوم : 
إلا أنه برغم حداثته قد فرض نفسه ,ء وأثبت جدواهة 
وفاعليته. وذلك نظراً لأهمية دورةه: وفائدته للعلماء 


المقدمة 


والباحثين والدارسين وطالبي العلم والمعرفة والثقافة . 
وقد حرصت جميع المكتبات ومراكز المعلومات على أداء 
مهامها الأساسية التي ترتكز على ثلاثة محاور رئيسة 
تتمثل في الآتي : 

* اقتناء أوعية المعلومات . 

* الإعداد الغني لتلك الأوعية . 

* إتاحة المعلومات وبثها إلى عموم المستفيدين . 

إلا أن المكتبة لا تعتمد في وجودها على العمليات 
والإجراءات الفنية فحسب, بل تحتاج إلى جانب ذلك إلى 
مجموعة من العمليات الإدارية التي تتمكن من خلالها من 
الاضطلاع بمهامها على أكمل وجه , ومن ثم فإن الإدارة, 
تلك الوظيفة الغائبة؛. تعد المحور الرابيع الذي ينبغي أن 
تمارسة المكتبات لتحقق الفدف من وجودهار كما تعد 
المحرك الفعلي لكل العمليات المكتبية. فبدون الإدارة 
العملية أو الصحيحة لن تكتمل حلقة الأداء التي توصل من 
خلالها المكتبات خدماتها إلى عموم المستفيدين . 
والإدارة العلمية لا تهتم بالأسس النظرية والأساليب 
العامة فقط . بل تهتم بالممارسات العملية والمهارات 
الإشرافية أيضاً على اعتبار أن القيمة الحقيقية لهذه 
الأسس النظرية تكمن في تطبيقاتها ؛ فالميزانية 
وإعدادها ؛ والموظفون واختيارهم, والمقر وتجهيزاته, كل 


لل يح بيبح م1 م 


هذة المما انهه الفينية تتم اععماد] قلي القيادة النظرية 
والأساليب العملية ( دياب : د.ت ,38019 ) . 


والملاحظ أنه على الرغم من أهمية موضوع الإدارة 
العلمية إلا إنه يعد موضوعاً مهملاً أو شبه مهمل في 
الدراسات المعاصرة . وخاصة في القطاع النسائي في 
العالم العربي وفي المملكة على وجه الخصوص , الأمر 
الذي أصبح يشكل ظاهرة لا يمكن تجاهلهاء في حين أن 
أدب المكتبات الغربي المعاصر يحظى بإنتاج وفير في هذا 
الصدد . وهذا يوحي بأننا أمام قضية تفتقر إليها المكتبة 
العربية. ولا تزال أرضاً بكراً لم تحرث بعد. وهي بأمس 
الحاجة إلى من يتناولها وفق أصول المنهج العلمي وقواعده 
المتعارف عليها . 


الفصل 
الاول 





ليهستب ب سب ب ب ب للإطار المنهجي 
مشكلة الدراسة : 

لقد ظل قطاع الإدارة في المملكة العربية السعودية 
لفترة طويلة من الزمن قاصراً على الرجال.ولم يكن للمرأة 
دور يذكر إلا من خلال إسهامات قليلة او مشاركات بسيطة 
.لم تمكنها من إظهار خبراتها العلمية : وإبراز إمكاناتها 
الإدارية بالشكل المطلوب . ومن حسن التوفيق ان المراة 
السعودية في الحقبة الأخيرة تولت مناصب إدارية في كثير 
من القطاعات بما فيها قطاع المكتبات والمعلومات الذي 
بقي لفترة طويلة بعيداً عن القيادة الإدارية النسائية. 

وقد ترتب على هذه النقلة الحضارية الجديدة في 
المجتمع السعودي ظهور العديد من القضايا المرتبطة بحجم 
وطبيعة الدور القيادي للعاملات في قطاع المكتبات 
والمعلومات, ومدى ما يتمتعن به من قدرات إدارية , ومدى 
مشاركتهن في صنع القرار الإداري : وغير ذلك من القضايا 
الأكرف النى لدرركسف هتها الثقانرفة: 

وتماول الناضفة فى هن الخوية الفلهدى الشحقق من 
ظاهرة المرأة السعودية بوصفها إدارية قائدة ومديرة وصانعة 
قرار في المكتبات ومراكز المعلومات . ومن ثم الخروج برؤية 
علمية صادقة تفكنين الوضع الإدارف السنانيئ:في قطاغ 
مهم بدأ في السنين الأخيرة يفرض وجوده , ويدفع بعجلة 


الفضل الأوك ابح 


التنمية الشاملة التي تشهدها المملكة العربية السعودية 
في مختلف المجالات . 
أهداف الدراسة : 

تهدف الدراسة الحالية إلى الوصول إلى جملة من الحقائق 
لعل من أبرزها الآتي: 

[ :صنق التأهسيل الغلمتي للمتؤولات :في إذارات 
المكتبات ومراكز المعلومات المشاركة في الدراسة . 

”. التعرف إلى الخبرات والتجارب والخلفيات الإدارية 
للقاملات:في ‏ مؤسسنات: المفلوفات في قطاع 
التعليم العالي بالمملكة . 

*. التعرف إلى جوانب الإدارة العلمية التي تقوم بها 
المرأة في المكتبات ومراكز المعلومات السعودية . 

5. دراسة الصعوبات أو العقبات الإدارية التي تواجه 
المرأة السعودية أثناء أدائها لمهامها الإدارية في 
المكتبات ومراكز المغلومات ؟ 

0. اقتراح- مجموعة من التوصيات التي تسهم في 
تخسين الإدارة للمكتبات ومراكنز المعلومفات في 
المملكة وخاصة الأقسام النسائية فيها . 

أسئلة الدراسة : 


هه حت ست سس للهإطار المنهجي 

1. ما المقستوى العلمي والتأهيلي للمسؤولات عن 
إدارات المكتبات ومراكز المعلومات في مؤسسات 
التعليم العالي بالمملكة العربية السعودية ؟ 

”. ما طبيعة الخبرات والتجارب والخلفيات الإدارية 
للعاملات في مؤسسات المعلومات في قطاع التعليم 
العالي بالمملكة العربية السعودية ؟ 

:مها أبيرزحواتت الإذارة القني تقوم بها المرأة فى 
المكتبات ومراكز المعلومات السعودية ؟ 

5. ما أبرز الصعوبات أو العقبات الإدارية التي تواجه 
المرأة السعودية أثناء أدائها لمهامها الإدارية في 
المكتبات ومراكز المعلومات ؟ 

6. ما أهم العوامل التي تسهم في تحسين إدارة 
المكتبات ومراكز المعلومات في المملكة وخاصة لما 
هو موجه منها لخدمة القطاع النسائي ؟ 

أهمية الدراسة : 
تكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة , وذلك من زاويتين : 


الأولى : أنها تنتهج أسلوباً في مناقشة قضايا الإدارة , 
يسمح بأن تكون لها نظرية ذات مبادئ وقواعد , وأن تكون 
أيضاً علماآً متعارفاً عليه مستقلً بقواعده 
ونظمه, وهذا أمر لم يعرف إلا في العصر الحديث ( دياب : د. ت, 
9 . ذلك لأن أساليب الإدارة قد تختلف من مكتبة لأخرى , 
كما أن طرق ممارساتها قد تكون اجتهادات شخصية أو آراء 


الفضل الأوك ا ابح 


ووجهات نظر ذاتية لا تقوم على قواعد علمية معروفة ولا 
مدروسة . ومن هذا المنطلق جاء التاكيد في هذا المشروع 
العلمي على إيضاح هذا المفهوم وما يبنى عليه . 

الثانية : أن هذه الدراسة تركز على ظاهرة ممارسة 
الإدارة بعناصر نسائية في مؤسسات المعلومات وهي 
ظاهرة أغفلت من أي ذكر أو بحث أو إشارة في عموم 
الأدب المكتبي , فيما عدا إشارات يسيرة لها , مثلما فعل 
"محمذ أمين البتفاوؤي" في ذراستة التي تحمل غنوان " 
إدارة العاملين في المكتبات " حيث تحدث عن المرأة العاملة 
في مجال المكتبات , ووضع المرأة في أدب علم المكتبات, 
ولكنه قصد المرأة الغربية لا العربية, إذ يشير إلى ذلك 
بقوله: "لدى قيام المؤلف بفحص أدب علم المكتبات 
المدون بالعربية - وما أقله - بحتاً عن وضع المرأة العربية 
العاملة في مجال المكتبات لم يجد فيه بكل أسف ما يسد 
الرمق , فالبيانات الإحصائية إما ناقصة أو مبتورة أو لا وجود 
لها على الإطلاق. الأمر الذي يجعل تحليل أوضاع المرأة 
العاملة في مهنة المكتبات في مختلف الدول العربية هدفآ 
بعيد المنال على الأقل في الوقت الحاضر. لهذا يكتفي 
المؤلف - على حد قو له - بدراسة وضع المشتغلات 
بالمهنة في الولايات المتحدة وأورويا" ( البنهاوي : 1915م , 70/1 
). وهنا يتضح ما لهذا الجهد العلمي من أهمية وذلك لكونه 
يلقي الضوء على الوضع الإداري للمرأة العاملة في قطاع 


لم هم هلس ببسب سس بي اللإإطار المنهجي 
المكتبات والفعلومات قي المؤسسات الموحهة لخدمفة 
التعليم العالي بالمملكة العربية السعودية . ولعله يكون 
منطلقاً بإذن الله لدراسات وبحوث مستقبلية تتناول جوانب 
أخرى عن أوضاع المرأة العاملة في هذا القطاع الحيوي. 
منهج الدراسة وإحراءاتها : 

لقد اعتمدت الباحثة في معالجة الموضوع قيد البحث 
على المنهج المسحي لأنه الأنسب لمثل هذه الدراسة, 
ويقوم هذا المنهج على دراسة الظاهرة المعاصرة ومسحها 
على الطبيعة, وفحصها فحصاً معمقاً ودقيقاً على مدى فترة 
من الزمن , وهو من المناهج العلمية المعتد بها ؛ لأنه يتبع 
خطوات المنهج العلمي ( بدر: 8/+5١هء”"ل!ا١-‏ (19). ويذههب 
أحد علماء المنهجية إلى أن المقصود بالمنهج المسحي أو 
الوصضفي المسحي" البحت الذي يتم بواسطتة استجواب 
جميع أفراد مجتمع البحث, أو عينة كبيرة منهم , وذلك 
بهدف وصف الظاهرة المدروسة من حيث طبيعتها ودرجة 
وجودها" ( العساف ١515:‏ ها , 191 ) . 

أ/ أدوات جمع البيانات : 

لجمع البحيانات التي تحيمعت عن أمتفلة الدراستفَة 
المطروحة سلفاً عمدت الباحثة إلى استخدام الأداة الأكثر 
مناسبة لمنهج البحث:, وهي الاسنتبانة " لأن'البحث 
المسحي يتم بواسطة استجواب الأفراد بصورة مباشرة ( 
المقابلة ) أو بصورة غير مباشرة ( الاستبانة ) " ( العساف : 


الفضل الأوك. ببح 
7ه ,195 ) إلى جانب الزيارات الميدانية , وإاجراء 
المقابلات. والاتصالات الهاتفية وذلك بغرض التزود 
بالمعلومات المطلوبة . وهذه تعد من أهم أدوات جمع 
البيانات وخاصة في حالة المنهج المسحي الوصفي . ويعود 
السبب في التركيز هنا على أداة الاستبانة بوصفها أفضل 
أدوات جمع البيانات في الدراسات المسحية , كما أن 
غالبية الدراسات السابقة اعتمدت على الاشتبانة بشكل 
مباشر لجمع معلوماتها, علاوة على أن مجتمع الدراسة 
موزع على مناطق جغرافية متعددة من المملكة, وبالتالي 
فإن الأداة المذكورة ( الاستبانة ) هي أفضل وسيلة لجمع 
البيانات من هذه الجهات المتفرقة . 

أ/ ١‏ تصميم الاستبانة : 

أداة القياس : 

تم جمع البيانات الأساسية لهذه الدراسة باستخدام 
اسقبانة استقصاء موحفة للسيذات المشرفات على 
المككيات:ومراكر المعلوماث يمؤسييات التعلعيم الغالى 
بالمملكة العربية السعودية , وقد تمكنت الباحثة من إعداد 
هذه الاستبانة بعد مراجعة العديد من الأدبيات ذات الصلة 
بالموضوع قيد البحث , وقد احتوت الاستبانة على محورين 
رتيشنين يتقلق أؤلعما* بالييانات اللتشخصية للمشتاركاة فى 
الدراسة من حيث الاسم ( ترك اختيارياً ) ومكان العمل , 


ههه سس سي للإطار المنهجي 


ومسمى الوظيفة . والمرتبة ؛ ورقم الهاتف والفاكس ؛ ثم 
البيانات العامة (اسم المكتبة وعنوانها الحالي والمؤسسة 
التابعة لها والإدارة المشرفة عليها) . فالتأهيل والخبرات 
العلمية من حيث مجال الاختصاص , ونوع الدرجة العلمية , 
وعدد سنوات الخبرة ومدى الالتحاق بالدورات والبرامج 
التدريبية , والخبرات الإدارية السابقة للعمل ومدى 
المشاركة في الندوات والمؤتمرات . 

أما المحور الثاني للاستبانة فيتناول جوانب الإدارة 
العلمية . وقد قسم إلى عناصر , يحتوي كل عنصر منها 
على عدد من المتغيرات التي يتفرع عنها مجموعة من 
الأسئلة , وفي السطور اللاحقة توضيح لهذا الجانب . 

وأول هذه العناصر التخطيط : وقد حوى سبعة متغيرات 
تتمحور حول دور التخطيط, في تطوير المكتبة , وأهم 
المجالات التي يجب أن تشملها عملية التخطيط وإمكانية 
وجود تخطيط دوري للعمل في المكتبة أو المركز , وما إذا 
كان التخطيط خاصآ بمكتبة القسم النسائي أو شاملا 
للمكتبة الرئيسة بشكل عام , ومدى مشاركة مديرة المكتبة 
أو المركز في عملية التخطيط , وأهم مجالات المشاركة , 
وكذللك توؤضية أسحباب عدم المشاركة في حالة عدم 
وحودها . 

أما ثاتني هذه الغناضر فهو التنظيم : وقد شمل خمسة 
متغيرات تتركز حول أهمية وجود هيكل تنظيمي لتحديد 


الفضل الأوك ابح 


العمل بالمكتبة أو المركز , وما إذا كان قد تم إجراء تطوير 
لامتبكل السظيمي لال السيواك العاضية روالاسينات الف 
أدت إلى عدم وضع هيكل تنظيمي للمكتبة أو المركز في 
حال عدم وجوده , وكيفية تصميم ذلك الهيكل , والطريقة 
القى ريع روا إاجكراء العمليات الففية لأوعية المفلوهات:. 

وتالث هذه العناصر القيادة : وتحتوي على ستة متغيرات 
تتمثل في طبيعة النظام المتبع في الإدارة ( مركزي أو 
لامركزي ), وأعلى مرتبة وظيفية تشغلها مديرة المكتبة أو 
مركو المعلوماف, ومقذاز الضصلاحياة الممتوفة للقديرة ف 
العمل , ومدى إسهامها في تعزيز العمل الإداري , 
والأسس التي تستأنس بها مديرة المكتبة أو المركز في 
ممارسة مهامها الإدارية . 


رابع هذه العناصر يتعلق بصناعة القرار : ويشمل ثلاثة 
متغيرات تتناول حق صناعة القرار دون الرجوع إلى الإدارة 
المبإاشرة في العمل , وما إذا كان قد سبق للإدارة 
المباشرة أن نقضت قرارات صدرت عن إدارة المكتبة أو 
المركز , وإمكانية استشارة الإدارة العليا أو المباشرة لمديرة 
المكتبة أو المركز في قرارات تتعلق بالعمل . 

وخامس هذه العناصر الإشراف والرقابة : ويحتوي على 
ثلاثة متغيرات تناولت الرقابة على الأداء اليومي في العمل , 
ونوع تلك الرقابة , ومدى التزام مديرة المكتبة أو المركز بتطبيق 
اللوائح والأنظمة الإدارية في المكتبة أو مركز المعلومات. 


لحك نو شد 


جه سس سبي للإطار المنهجي 


وأما سادس هذه العناصر فهو إدارة الموارد البشرية : 
وقد شمل خمسة متغيرات رئيسة هي : كيفية توظيف 
العاملات في المكتبة أو المركز , وإمكانية تدريب الموظفات 
على التطورات الجديدة في المجال , وأسباب الترشيح 
للدورات التدريبية . وعلاقة مديرة المكتبة أو مركز المعلومات 
مع الموظفات , وأهم العناصر التي يتم من خلالها تقييم 
الموظفات في العمل . 

وسابع هذه العناصر هو الموارد المالية : وشمل أربعة 
متغيرات تتمثل في كيفية تحديد الموارد المالية للمكتبة أو 
المركز, والصلاحيات المتاحة للضصرف من تلك البنود 
والمخصصات , ومدى معاناة المكتبة أو المركز من نقص 
الموارد المالية , وأثر ذلك النقص على توفر مستلزمات 
العمل الرئيسة . 

أما السؤال الأخير في الاستبانة (آراء ومقترحات ) فترك 
مفتوحاً للإجابة عنه من قبل مسؤولات المكتبات ومراكز 
المعلومات للتعبير عن وجهات النظر, وتقديم مقترحات 
تخدم الوضع الإداري للمرأة في مكتبات الدراسة . 


: صدق الأداة‎ ١/1 

عرضت الاستبانة قبل اعتمادها بشكلها النهائي على 
مجموعة من المحكمين المتخصصين في الإدارة وعلوم 
المكتبات والمعلومات والبحث العلمي من أعضاء هيئة 
التدريس بالجامعات وخارجها لإبداء رأيهم في محتواها 


الفضل الأوك ابح 


العلمي وأسلوبها وتنظيمها وتمت الاستفادة من 
ملاحظاتهم حيث أعيدت صياغة بعض المحاور والمتغيرات , 
لتصبح أكثر وضوحاً وصدقاً في قياس ها , وتم الإبقاء على 
الأسئلة التي أجمع عليها المحكمون , كما تم قياس صدق 
الاستبانة بطريقة استطلاعية من خلال توزيع عينة منها 
على بعض مسؤولات المكتبات في المجتمع قيد البحث 
للتحقق من مدى وضوحها ومناسبتها لمجتمع الدراسة , 
وبناءً على جميع الملاحظات الواردة تم صياغة الاستبانة 

| / ” تبات الأداة : 

أحري اختبار تجريبي للاستبانة حين تم اختيار ما يقرب 
من ١6‏ موظفة ومسؤولة من العاملات في القطاع الإداري 
للمكتبات ومراكز المعلومات المشاركة في مجتمع الدراسة 
, وطلب منهن الإجابة عن الاستبانة الأولية , ثم بعد حوالي 
أربعة أسابيع طلب منهن الإجابة عن الاستبانة نفسها 
بصيغتها النهائية, وتم التحقق من ثبات الاستبانة بحساب 
معامل ألفا الذي أعطى قيمة عالية مقدارها *,9١‏ وهي 
دالة إحصائياً عند مستوى *,.١+٠١‏ , مما يوحي بأن المقياس 
المستخدم يحظى بدرجة ثبات قوية . 

ب / تحليل البيانات : 

بعد جمع استبانات الاستقصاء , وقبل إجراء عمليات 
التحليل اللازمة تم إجراء الخطوات الآتية : 

.١‏ مراجعة الاستبانات للتأكد من اكتمالها , واستبعاد ما 

هو غير مكتمل أو ما لم يجب عليه إطلاقاً . 


هت تست سطس للإطار المنهجي 
؟. تقسيم مجتمع البحث بحسب فتاته, بدءاً بالجامعات, 
فالكليات الجامعية والمطورة, فكليات العلوم الصحية, 
فمكتبة الفرع النسوي بمعهد الإدارة العامة. 
*: تفريةغ البياتات: في جداول تمت معالجتها بعد ذلك 
بإجراء التحليلات الإحصائية اللازمة لأغراض الدراسة , 
وتهئلت الأساليب التخليلية المستخدمة لهفذة 
الدراسة قي التكرارات والنسب المئوية التي تكشف 
عن حجم الظاهرة محط البحث . 
مجتمع الدراسة : 
يتألف مجتمع الدراسة الحالية من جميع المكتبات 
ومراكز المعلومات التابعة لمؤسسات التعليم العالي 
بالمملكة العربية السعودية التي تدار بواسطة عناصر 
نسائية. وقد اعتمدت الباحثة في تحديد مجتمع الدراسة 
على الدليل التعريفي الذي أصدرته وزارة التعليم العالي 
عام ”“١51١ه‏ ( 996١م‏ ) , وذلك لكونه المصدر الوحيد الذي 
أمكن الحصول عليه , ونظراً لاكتمال تغطيته لمؤسسات 
التعليم العالي بالمملكة والمتمثلة في الآتي : 
أولآ : الجامعات التابعة لوزارة التعليم العالي , 
وتضم المكتبات الآتية : 
.١‏ مكتبة مركز دراسة الطالبات التابع لجامعة أم القرى . 
”. مكتبة مركز دراسة الطالبات التابع لجامعة الإمام محمد 
”. مكتبة مركز دراسة الطالبات التابع لجامعة الملك 
سعود . 


الفضل الأوك. ببح 
5. مكتبة مركز دراسة الطالبات التابع لجامعة الملك عبد 
العزيز . 
ه. مكتبة مركز دراسة الطالبات التابع لجامعة الملك 
أما فيما يتعلق بمكتبتي الجامعة الإسلامية وجامعة 
الملك فهد للبترول والمعادن فهما مستتثنيتان من نطاق 
الدراسة , لأنه لا يوجد في هاتين الجامعتين أقسام نسائية 
على غرار الجامعات الأخرى , وبالتالي فلا وجود لظاهرة 
الإدارة النسائية فيهما . وكذلك الحال مع جامعة الملك 
خالد فهي أحدث الجامعات السعودية, وقد قامت الباحثة 
بالاستفسار عن مكتبة الطالبات بها , فتبين أنها تحت 
الدراسة والإنشاء . 
ثانيآ : مؤسسات التعليم العالي التابعة لجهات 
أخرى غير وزارة التعليم العالي وتضم 
المكتبات النسائية الآتية : 
.١‏ مكتبات كليات: الرئاسة العامة لتعليم البنات.. 
”. مكتبات كليات العلوم الصحية التابعة لوزارة الصحة . 
”. المكتبة النسوية التابعة لمعهد الإدارة العامة . 
مصطلحات الدراسة : 
تحتوي هذه الدراسة على بعض المضطلحات الثني 
الإدارة العلمية : 


هه سدس سي للإطار المنهجي 

مدرسة إدارية تحبذ الاعتماد على قواعد الإدارة العلمية, 
وتهتم بوضع العامل من خلال الحركة والزمن ومقدار الإنتاج , 
وقد برزت هذه الفكرة بشكل واسع بفضل جهود العالم 
الأمريكي فريدريك تايلور صاحب الكتاب المعروف (أصول 
الإدارة العلمية) الذي نشر لأول مرة عام ١191م‏ (غوشة : 
هلام ,)5١7‏ 

المكتبية : 

مؤسسة ثقافية اجتماعية تسعى إلى تحقيق رسالة 
في المجتمع , وتنهض بدور تعليمي وإعلامي وثقافي 
وترفيهي , وتقدم خدماتها مجاناً . ويشمل مجتمع المكتبات 
في الدراسة الحالية تلك التابعة للجهات المشاركة في 
المسح الميداني . 

مركز المعلومات : 

وحدة أو قسم من مركز "ببليوجرافي " أو مكتب بحوث أو 
مركز توثيق يعطي معلومات عن الكتب او الموضوعات التي 
تهم الهيئة التي يتبعها المركز, ويعمل فيه اختصاصيو بحث 
ومكتبيون وببليوجرافيون واختصاصيو معلومات . وقد تشتمل 
مهام مركز المعلومات على مهام المكتبة المتخصصة 
(الشامي وحسب اللّه: //9١م‏ , 019 - ٠لاه)‏ ويقصد بمراكز 
المعلومات في الدراسة الحالية وحدات أو أقسام المعلومات 
التابعة للجهات المشاركة في المسح الميداني. 

الأقسام النسائية : 


الفضل الأوك ببس 

إدارات منبثقة عن بعض الأجهزة الحكومية في المملكة 
العربية السعودية, وتكون تابعة لها إدارياً ومالياً ,وتتمائل 
معها إلى حد كبير في الهدف وطبيعة العمل وتختلف عنها 
في الحجم وبعض المهام , ويقتصر العمل فيها على النساء 
وحدهن. 

مؤسسات التعليم العالي : 
في أنواعه ومستوياته كافة , رعاية لذوي الكفاية والنبوغ 
وتنمية لمواهبهم , وسداً لحاجات المجتمع المختلفة في 
حاضره ومستقبله , بما يساير التطور المفيد الذي يحقق 
أهداف الأمة وغاياتها ( وزارة التعليم العالي : 517١ه‏ , 160 ). وقد 
حددت الباحثة نطاق مؤسسات التعليم العالي المشاركة 
في هذه الدراسة , وذلك في الجزء المتعلق بمجتمع 
الدراسة . 
أدب الموضوع : 

سيتم في هذا الجزء عرض موجز لأدب الموضوع , وذلك 
من خلال تناول أبرز البحوث النظرية والدراسات الميدانية 
التي تناوالت ظاهرة الإدارة العلمية في مؤسسات 
المعلومات , وذلك على النحو الآتي : 

أولآ : البحوث النظرية : 


سه هت سسسب سب للإطار المنهجي 


.١‏ كتاب عبد الكريم إبراهيم الأمين وآخرين, الذي يحمل 
فعلوات إذارة التكفية:" وضكدر عنامي 41] مري وهو شناوك 
القسد قد انخوا نيه الوا نسية لعدة ين الأعرا ءات وا لعماتاتك 
الإدارية التي تتم في المكتبة , من حيث إدارتها, والتطورات 
الحديثة في الخدمات المكتبية , والإطار القانوني والإداري 
في المكتبات , وموظفيها ووظائفها, كما يتناول الكتاب 
الميزاتية:والتخطيظ المالي والعلاقاف العافة قي المكنية, 
علاوة على مبنى المكتبة وأثاثها ولوازمها (الأمين وآخرون : 
9١م‏ ). 

كران تعوتن شمف الننا فعي رعندوان"" الإذاذة العلمية 
للمكتبات ومراكز التوثيق والمعلومات". الذي صدر عام 
87م , ويتناول هذا الكتاب الإدارة العلمية لمختلف أنواع 
المكتبات سواء أكاتث مكتبات وطنية أم مكتبات عامة أم 
فدرسسة أمرتحامفية أمر متخصصة:. كما أن هذا الكقات يعناول 
أيضا الإدارة العلمية لمراكز التوثيق والمعلومات ؛ وهو موجه 
الى :حال الأذاوة والنخطيط بصغة عافة: ونيف المكنياتة 
ومراكز التوثيق بصفة خاصة , إلى جانب الطلاب والمهتمين 
بأمور المكتبات والتوثيق والمعلومات . 

كما يشتتمل. الكنات المذكوز على-خمسنة آخراء رئيسة: 
الع الأول عرض المفيوم الإذازة” الفلفية :وقدف تطتيفنا 
في المكتبات ومراكز التوثيق والمعلومات ويعالج الجزء 
الثاني تحديد الأهداف كنقطة ارتكاز في العملية الإدارية , 
وقم ده نهذ السرانات : ومراحل المكطل يط إلزذ ايف للمماة 


الفضل الأوك ابح 


في هذه التنظيمات.. ويؤضخ الجزء الثالث مبادىٌ التنظيم 
الإداري , كما يتعرض للعلاقات الإنسانية والعلاقات العامة 
والاتصالات الإدارية التي ينبغي أن تدعم أنشطة المكتبات 
ومراكز التوثيق والمعلومات . ويختص الجزء الرابع من الكتاب 
بتطبيق أساليب الإدارة المالية من إعداد الميزانيات 
والتكاليف والمحاسبة والرقابة. أما الجزء الخامس والأخير 
من كتاب الهادي فيتعرض لبعض الأساليب التي تسهم في 
التطوير الإداري : مثل المعايير الموحدة , وبحوث العمليات , 
والتحليل الشبكي ( الهادي : 9/5(م ) . 

”. كتاب محمد أمين البنهاوي بعنوان " إدارة العاملين 
في المكتبات". الذي صدر عام 1985م , ويتناول إدارة 
الموظفين في المكتبات في إطارها العام : مفهومها , 
الحاجة إليها , الأسس التي تقوم عليها , بدءآً من توصيف 
الوظائف ومروراً باختيار العاملين وتعيينهم وتدريبهم ؛ وانتهاء 
بقياس ادائهم وترقيتهم . كما يتناول كتاب البنهاوي مشاكل 
العاملين في كل نوع من أنواع المكتبات على حدة ( 
الجامعية والمتخصصة والعامة والمدرسية ) حيث يتحدث 
عن عددهم وفثئاتهم ووظائفهم ومؤهلاتهم وواجباتهم , ثم 
يتطرق إلى بناء جهاز الموظفين وأحوال العمل والتنمية 
المهنية للعاملين , وينتهي بمناقشة بعض القضايا الخاصة 
بإدارتهم. وتم تخصيص الفصل الأخير من الكتاب المذكور 
لدراسة نموذجين محددين من القوى العاملة بالمكتبات 
هما الفنيون والتساء العاملات في المكتبات بهدف تسليط 


ههه سس سبي للإطار المنهجي 
الضوء على وضع كل فئة منها, وإبراز مشكلاتها الخاصة ( 


البنهاوي : ١9/5‏ م ). 

كاب نويف كامل شناهقين بعنوات " نظهر المقلوفاك 
الإدارية للمكتبات ومراكز المعلومات : المفاهيم والتطبيقات " 
الذي صدر عام 995١م,‏ حيث ركز على النظم وأساليب 
المعلومات الإدارية . وقد جاء في أحد عشر فصلاً , خصص 
الفصل العاشر من الكتاب لنظم المعلومات الإدارية, واتخاذ 
القرار , وشمل تعريفات لنظم المعلومات الإدارية: وبناء هذا 
النوع من النظم, وإدارة المكتبات واتخاذ القرار , كما خصص 
الفصل الحادي عشر للنظم الإدارية والمالية لبعض المكتبات 
ومراكز المعلومات (شاهين : 995١م).‏ 

ه. كما قام سعود الحزيمي بإعداد مقالة بعنوان " 
المشكلات الإذارية في المكتبات ومراكز المعلومات 
السعودية " التي نشرت في مجلة عالم الكتب (مج8١,ع5:‏ 
6ه ) , وهي تؤكد أن المعلومات أصبحت تشكل عامل 
مهمآ في نجاح خطط التنمية, ومصدراً للخبرات والتجارب 
والبدائل والأساليب, وأداة لرفع فاعلية العاملين وزيادة 
إنتاجيتهم وكفاءتهم , لذا يعتمد الإداريون عليها كثيراً في 
مختلف المنظمات والمؤسسات الإدارية في اتخاذ قراراتهم 


وتشيخة لهذا توادهة المككات وهو اكز المعلومات من هذا 
الم الفائل والتمل الحارف فن: “هذه المعلوماف الث هين 
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الفضل الأوك ابح 


بحاجة إلى السيطرة عليها وتنظيمها وحفظها 
واسترجاعها , فإن ذلك يتطلب وجود إدارة سليمة تقوم 
بتوجيه الأفراد, ورفع كفاءتهم, واستغلال الموارد البشرية 
والمالية على الوجه الأمثتل واكتشاف المشكلات والعوائق , 
وإيجاد الحلول المناسبة لها . خاصة أن أغلب المكتبات 
ومراكز المعلومات فقي دول العالم تقاتي من مشكلات 
وعوائق عديدة تحد من قدرتها على تحقيق أهدافها وتنفيذ 
نشاطاتها, ولا شك أن تجاهل تلك المشكلات أو إهمالها 
سيؤدي في نهاية الأمر إلى تراكمها واستفحال أمرها 
وبالتالي تراجع مستوى الأداء , ويدب الفشل ليحول دون 
تحقيق أهداف المكتبة (الحزيمي :218١ه).‏ 

ثانيآ : الدراسات الميدانية : 

برغم المحاولات العديدة التي قامت بها الباحثة للوقوف 
على الدراسات: الثكي استمذت مغلوماتها من المسوحات 
الميدانية فإنها لم تجد في اللغة العربية إلا دراسة واحدة 
فقط لها صلة وثيقة بالإدارة العلمية للمكتبات الجامعية , 
واستطاعت الباحثة بعد ذلك العثور على مجموعة من 
الدراسات ترتبط بالوضع الإداري للمرأة وطبيعة عمل المرأة 
في المملكة العربية السعودية , سيتم عرضها بإيجاز على 
النحو الآتي : 

٠.١‏ دراسة حامد الشافعي دياب , وهي بعنوان " إدارة 
المكتبات الجامعية: أسسها النظرية وتطبيقاتها العملية " . 
تركز هذه الدراسة على قطاع محدد من قطاعات دراسات 


هه هت ست سس للإطار المنهجي 
المكتبات وهو " الإدارة المكتبية " مع التطبيق على 
تعبيره _ الجانبان النظري والميداني معاً , ويصبح الأول في 
خدمة الثاني . ويتبلور هدف الدراسة في أربع نقاط رئيسة 
وذلك على النحو الآتي : 

أولآ : التعرف إلى الأسلوب الأمثل لإدارة المكتبات 

ثانيآ : دراسة الوظائف الإدارية في المكتبات الجامعية 
في صورتها المثلى كالتنظيم الإداري والسلم الوظيفي 
والقوى البشرية والميزانية ٠٠٠‏ إلخ . 

ثالثآ : تطبيق وظائف الإدارة العلمية للمكتبات الجامعية 
على الأوضاع القائمة في ثلاث مكتبات جامعية في مصر, 
اختارها الباحث كنماذج للدراسة الميدانية , في محاولة 
للتعرف إلى الصعوبات والمعوقات التي تحول دون تحقيق 
المكتبات الجامعية لأهدافها . 

رابعآ : تنمس واقتراح الحلول الملائمة لظروف تلك 
المكتبات في ضوء ما كشفت عنه نتائج الدراسة , وتبلورت 
مثل هذه الاقتراحات في صورة إستراتيجية جديدة لإدارة 

وقد استخدم الباحث في هذه الدراسة منهج" دراسة 
الحالة "؛ لأنه يرى أنه أنسب المناهج لهذه الدراسة , 
وتمثل الوحدة في دراسة الحالة موضوع البحث , وقد تكون 
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فردآً أو جماعة أو مؤسسة أو مشروعاً أو وحدة إدارية , وقد 
يتضمن هذا المنهج دراسة الوحدة بأكملها أو دراسة قطاع 
أو جزء منها . 

وتتمثل أبرز النتائج التي توصل إليها الشافعي في أن 
هناك علاقة ما بين تطبيق أسس الإدارة العلمية ومبادئها 
وبين الوضع الراهن للمكتبات الجامعية التي تمت 
دراستها,رعلى اعتبار أن العلاقة بين المبدأ والتطبيق أو 
السبب والنتيجة علاقة طردية . وتوصل الباحث إلى نتيجة 
إجمالية فحواها أن المكتبات الجامعية في مصر لا تستطيع 
أداء المهام الملقاة على عاتقها بطريقة أفضل في ظل عدم 
ترابط التنظيم الإداري للوحدات المكتبية المتعددة داخل 
الجامعة الواحدة والنقص الواضح في القوى العاملة في 
هذه المكتبات كما وكيفاً, فالكل يعمل بدون توجيه فني أو 
إشراف إداري من قبل المسؤولين عن المكتبات الجامعية , 
إضافة إلى ضآلة المخصصات المالية لهذه المكتبات . 
ويوصي الباحث في الختام بعلاج الأسباب الثلاثة الرئيسة 
وهي : خلل التنظيمات الإدارية , وقلة عدد العاملين 
المتخصصين , وضآلة المخصصات المالية . ذلك أن هذه 
العوامل تعد من وجهة نظر الشافعي الحل الأمثل لأغلب 
المشكلات الموجودة في المكتبات الجامعية في مصر ( دياب 


:دءت ) . 


لله هس هببس بي الإإطار المنهجي 

”. دراسة نبيلة عباس الشال بعنوان " المرأة والقيادة 
الإدارية " والتتي صدرت عام /ا/191م . وتركز هذه الدراسة 
على الكفاءة الإنتاجية للمرأة , وهل هي معادلة لكفاءة 
الرجل ؟ وهل يمكن أن تكون المرأة مديرة ؟ بحيث تتولى 
قيادة مجموعة من العاملين بكل كفاءة واقتدار . وقد انصب 
البحث على إظهار مدى قدرة المرأة على القيادة تأسيسآ 
على أنه في مجال القيادة الإدارية لا مجال للتفرقة بين 
مفهوم كل من القائد والمدير . وأشارت الباحثة إلى معوقات 
قيادة المرأة الاجتماعية والثقافية والاقتصادية , والتي تمثل 
ضغوطاً على المرأة مما يحد من عملها بكفاءة أو وصولها 
إلى المناصب القيادية . كما توصلت الباحثة إلى مجموعة 
من الم شّكلات الإدارية التسائية : نما في ذلك مشكلات 
التخلف , وسوء الاختيار , وضعف التدريب والمركزية 
الشديدة . إضافة إلى معوقات خاصة تقف أمام المرأة في 
عملها بصفة عامة وفي وصولها إلى المناصب القيادية 
بصفة خاصة , وأكدت الباحثة أن إزالة جزء كبير من هذه 
المعوقات, أو حتى التخفيف منهاء سيؤدي إلى زيادة اندفاع 
المرأة للعمل والتقدم , كما أشارت إلى أن الإجحادة في 
العمل والابتكار والتطلع يؤدي إلى تحقيق مكانة ومركز في 
الجماعة , كما أن القدرة على التأثير في الآخرين وغيرها 
ستظل مرتبطة بدرجة كبيرة بقدرات الفرد ودرجة تعليمه 
وثقافته , فإذا أزيلت من أمامه المعوقات المادية التي تعيق 
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قدراته أو تحول دون انطلاقها استطاع أن يصل إلى المناصب 
القيادية سواء كان هذا الفرد رجلاً أم امرأة . وقد توصلت 
الباحثة إلى جملة من النتائج تتبلور في أنه ليس كل فرد 
صالحاً للقيادة الإدارية , بمعنى أنه ليس كل رجل صالحآ 
للقيادة , ولا كل امرأة صالحة للقيادة , ولكي يتسنى 
تحقيق القيادة الفعالة في أي تنظيم كان , يجب أن يتم 
الاختيار السليم للقائد , وتنمية قدراته عن طريق التدريب 
المتعدد المراحل إضافة إلى توفير المناخ الجيد للعمل ( 
الشال : ل/ا/91 ١م‏ ) . 


“'. صدر عن الديوان العام للخدمة المدنية الذي أصبح 
الآن وزارة الخدمة المدنية بحث بعنوان " دراسة عن 
الوظائف التي توجد حالة ملحة لشغلها, والتي يمكن للمرأة 
المشاركة بالعمل فيها , دون الإضرار بالخلق الإسلامي 
والعادات العربية ". واهتمت هذه الدراسة بالتركيز على 
الحاجة الماسة لشغل بعض الوظائف المكتبية : كالنسخ , 
والترجحمة , والمحاسبة , والحاسب الآلي, وأعمال الملفات 
في الدوائر الحكومية وأجهزة الدولة كافة. أما عن كيفية 
تأهيل المرأة للقيام بالأعمال المكتبية فهناك خيارات كثيرة 
منها : إضافة تخصصات جديدة لبرامج تعليم المرأة, وإنشاء 
معاهد نسائية للتدريب الإداري على غرار معهد الإدارة 
العامة . 


سس هتنت سسسب سب للهإطار المنهجي 


أما كيفية الاستفادة من خريجات البرامج الإدارية فيكون 
عن طريق إعداد مكاتب خاصة في مدارس البنات القريبة 
من جهات العمل , وإعداد إدارات نسائية في الجهات 
الحكومية نفسها , واإعداد مجموعة من المجمعات الإدارية 
النسائية التي تتبع الجهات الحكومية (الديوان العام للخدمة 
المدنية : ++5١ه)‏ . 


5. دراسة لأحمد إبراهيم عبد الهادي بعنوان " السلوك 
التنظيمي : دراسة في التحليل السلوكي للرجل والمرأة 
في العمل والإدارة ": والتي صدرت عام 19/5م . وتهتم 
هذه الدراسة بمناقشة الفروق الجوهرية بين المديرين 
والمديرات في بعض المنظمات في مصر . وقد كان من أبرز 
نتائج هذه الدراسة أن هناك فروقاً بين الرجال والنساء في 
مستوى الإدارة الدنيا والوسطى والعليا لصالح الرجل 
بمختلف المقاييس الفرعية لقياس مدى فاعلية المدير 
(على حد تعبير الباحث) , وتتمثل أهم هذه الفروق في 
الآأتي : 

. تفويض السلطات : ترجع هذه الفروق إلى عوامل 
نفسية أففها : اتخفاض ثقة المديزات بأتفسهن 
وبغيرهن , والخوف والقلق من أخطاء التفويض, والرغبة 
في الاحتفاظ بالسلطة لإشباع حاجات إثبات الذات 
والسيطرة, وعدم الرغبة في المخاطرة حتى لو 


ع0 
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تراكمت الأعمالء وقلة الخبرة في العمل الإداري بحيث 
لا يعرفن كيف يفوضن بعض السلطات. 
ني الاتهعالات) تسوت قا سريف تددن اق 
الاجتماعية للفتاة على فاعلية الاتصالات التنظيمية, 
ويجعل العديد من النساء يجدن صعوية في هذا الصدد. 


ج. الميل إلى التعقيدات البيروقراطية , لأن أسلوب 
تربية الفتاة لا ينمي لديهاء في العادة . الاعتماد 
على النفس في اتخاذ القرارات , فينتقل هذا النمط 
إلى مختلف مراحل حياتها الوظيفية , وبالتاالي 
تتمسك حرفياآ باللوائح والتعليمات والقوانين . 

د. العلاقات الشخصية في التنظيم : النشأة الأوالى 
للفتاة , والنظرة الاجتماعية لمكانة المرأة في 
المجتمع , يجعل عدداً كبيراً منهن أقل مهارة في 
تكوين الصداقات والتعاون مع فريق العمل الإداري . 

ه. اتخاذ القرارات : هناك فرص التدريب وتنمية المهارات 
للمديرات في اتخاذ القرارات , كما أن أغلب الوظائف 
التي تشغلها النساء عادة ما تكون محدودة التقدم 
وظيفياً مما يؤدي إلى عدم وجود الدافع الذاتي 
لتنمية خبراتهن في مجال اتخاذ القرارات (عبد الهادي : 
5 ام) . 


6. دراسة لعائشة أحمد الحسيني بعنوان " التخطيط 
للاحتياجات من الكفاءات الإدارية النسائية في المملكة العربية 


هه هحص تس للهإطار المنهجي 


السعودية", الصادرة عام 5+*5١ه.‏ وعنيت هذه 
الدراسة بتقدير احتياجات المملكة من الكفاءات الإدارية 
النسائية لمواجهة متطلبات خطة التنمية , وقد أبرزت الباحثة 
ذلك في النقاط الآتية : 


أ. اقتصرت الدراسة على الجهات الرئيسة لعمل المرأة 


في مدينة جدة . 


ب. الدراسة مجرد مؤش رات للوضع في حين أن 
الدراسات المتعمقة لهذا الموضوع والمرتبطة 
بالاختياحات المستقبلية تتطلب بحوثاً أوسع تستفزق 
وقتآ أطول وعادة ما تخرج عن نطاق قدرات الباحث 
بمفرده. 

ج. الاعتماد على التحليل المنطكقي في دراسة 
مشروعات التنمية , وقد اختارت الباحثة خمس 
جهات رئيسة في مدينة جدة تعمل بها ( المرأة 
السعودية ) لإجراء دراستها الميدانية , وتطبيق 
النموذج المختار لتحديد الاحتياجات من الكفاءات 
الإدارية النسائية . 
أما أبرز النتائج التي توصلت إليها الباحثة , فنجملها 

في الفقرات التالية: 


#مهارنيئة الضرأة السشهؤدية للفضل ‏ الادارق مدن لان 
مهام إدارية قامت بهار كعمادة الكلية , ووكالة الكلية , 
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وإدارة المدرسة , وحتى الأعمال الإدارية الأقل من 
ذلك والأكثر بساطة . 

* ما تقوم به المرأة السعودية من الأعمال لم يخرج عما 
تسمح به الشريعة الإسلامية وتقاليد هذه البلاد 
المحافظة , حيث إن ذلك يعد من أولويات المملكة 
والواقع الذي يتمسك به مواطنو هذا البلد . 


* نجحت المرأة في ممارسة الأدوار الإدارية المتعددة 
متل رسم السياسات:, والمتابعة واتخاذ القرارات , 
وبعض الأدوار الأخرى , وذلك نتيجة لخبرة أو دراسة 
سابقة . 

* لم تعقد دورات تدريبية للمرأة لرفع مستوى أدائها 
الإداري إلا القليل جدآ, وهناك اتجاه في التركيز على 
إقامة تلك الدورات . 

* استنتجت الباحتة أن المرأة السعودية في المراكز 
القيادية لها تطلعات إلى شغل مناصب ومراكز أوسع , 
وطرق مجالات عمل جديدة , كل ذلك في إطار 
الشريعة الإسلامية ( الحسيني : 5٠5١ه‏ ) . 

3: دراشة لجتة تسبيق العمل النسائي في الخليخ 
والجزيرة العربية بعنوان " تقدير احتياجات الكفاءات الإدارية 
النسائية بالمملكة العربية السعودية". والتي صدرت عام 
5ه . وتهدف هذه الدراسة تعرف احتياجات المملكة 
العربية السعودية من الكفاءات الإدارية النسائية , وذلك من 
أخل:مواحهة متطلبات خطة التنمية , وقد تم تطبيق 
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الدراسة على خمس جهات رئيسة تعمل فيها المرأة 
السعودية بمدينة جدة هي:الرئاسة العامة لتعليم البنات 
وجامعة الملك عبد العزيز, والإدارة العامة لكليات البنات , 
ووكالة الوزارة لشؤون الرعاية الاجتماعية , وبنك القاهرة.: 
وشركة الراجحي المصرفية . وقد بلغ عدد أفراد العينة ٠//‏ 
امرأة , وتمت المقابلات الميدانية مع القيادات النسائية في 
هذه الجهات. وتوصلت الدراسة إلى جملة من النتائج يمكن 
إجمالها في النقاط الآتية : 

أ. اتفقت القيادات الإدارية النسائية على أن المجالات 
التي ستعمل بها المرأة السعودية في المدى القصير 
هي جميع المجالات الحكومية , والقطاع العام. إذ 
تدعو الحاجة إلى إنشاء قسم خاص للسيدات خاصة 
في وزارة العدل , وزارة الشؤون البلدية والقروية , 
وزارة الداخلية , وزارة الكهرباء , وزارة الشؤون 
الاحتماعية , واخيرا الخطلؤوظ الستكهدية (خدمات 
الركاب ) . 

ب. تؤيد وزارة الخدمة المدنية دخول المرأة المجالات 
المذكورة بما يتلاءم مع قدرات المرأة إلا أنها ترى أن 
تعمل المرأة السعودية في الأجل القصير في وظائف 
السكرتارية والأرشيف والمحفوظات نظراً لما تتطلبه 
هذه الوظائف من الدقة والترتيب والتنسيق . 

ج. تمارس القيادات الإدارية النسائية بعض الأدوار 
القيادية بنجاح مثل: عمليات رسم سياسات العمل 
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وتحديدها, وقد انفردت المرأة بعملية المتابعة 


والتتفصية نظذرا لكلزوؤق العمل القسدى تتطالي :فصل 
التكسيتن:. إلا أن يفطن القزارانه فتخد فن.قبل الرجان 


ذ. لم تمارس القيادات الإدارية النسائية أو تشارك بعد 
في بعض المستوليات والأدوار المرتبطة بالوظيفة 
القيادية , مثل تحديد الأهداف الرئيسة للأجهزة التي 
يعملن بها , ولم تمارس بعد وظيفة التخطيط, سواء 
في وضع الخطة او البرامج التنفيذية (لجنة التنسيق : 
565 ه) . 


/ا. دراسة ابتسام حلواني بعنوان " عمل المرأة 
السعودية ومشكلات على طرق العطاء". التي صدرت عام 
8ه . وقد سعت هذه الدراسة إلى معرفة الاتجاهات 
والعقبات التي تعترض المرأة , كما بينت أن توافر فرص 
العمل للمرأة السعودية لم يكن بالقدر الكافي , وأن الأعمال 
المتوافرة حالياً لا تعدو أن تكون أعمالاً روتينية لا تساعد 
على تنمية الطموح والتفكير لدى المرأة, كما كشفت عينة 
الدراسة عن الرغبة في العمل في مجالات عمل المرأة في 
الهندسة والمصانع والشركات الخاصة وذلك بمعزل عن 
الرجل . وتوصلت الباحثة إلى جملة من الاستنتاجات التي 
لها صلة بالمشكلات التي تواجه المرأة العاملة في المملكة 
وذلك على النحو الآتي : 

أ. رعاية الأطفال والأعباء المنزلية . 
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ب. صعوية المواصلات وندرتها أحياناً للعاملة السعودية 
التي لا بد أن يقوم على إيصالها للعمل الأب أو الزوج 
او الاخ او الابن . وقليل من الجهات من يوفر وسائل 
نقل خاصة بالموظفات . 

ج. اختلاف إجازة الصيف عن إجازة الطلبة والطالبات 
واضطراب مواعيد تنظيمها. 

د. محدودية المجالات التي تعمل بها المرأة ونوعية 
العمل الذي تقوم به في تلك المجالات , فمعظم 
الموظفات يشكين من الرتابة والجمود بحيثت ١2‏ 
يسمح لهن بالتجديد والابتكار . 

ه. عدم توافق ظروف نظام العمل الموضوع في المملكة 
مع ظروف المرأة وطبيعة حياتها ووظيفتها الأساسية 


و. عدم اقتناع الأزواج بخروج المرأة إلى العمل مما 
يسبب لهن توتراً حاداً في إقناعهم بذلك . 
ز. تزايد نسبة الغياب في بعض جهات العمل مما يسبب 
الإساءة إلى مصلحة العمل. 
وقد طرحت ابتسام حلواني بعضاً من الحلول التي ترى 
أنها قد تسهم في حل بعض المشكلات التي تواجه المرأة 
السعودية العاملة , ومن ذلك إنشاء دور للحضانة لرعاية 
الأطفال في الجهات التي تعمل بها نساء في المملكة , 
ومنح العاملات إمكانية الاستثناء بالشكل الذي يتيح لهن 
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الفرصة لمواجهة مسئولياتهن دون مساس بمصلحة العمل 
(حلواني :8/+5١ه)‏ . 

/. دراسة لسعود النمر بعنوان "المرأة السعودية 
العاملة: دراسة ميدانية على عينة من العاملات السعوديات 
بمدينة الرياض": التي صدرت عام /+*5١ه.‏ وتهدف هذه 
الدراسة معرفة رأي المرأة السعودية العاملة , ودوافعها نحو 
العمل والعقبات , والمشكلات التي قذ تكون سبباً في 
الإخلال بإاسهامها في عملية التنمية في مجتمعها . وقد 
توصل الباحث إلى أن الداقفع الذاتي نحو العمل يشكل 
أهمية لدى المرأة المشاركة في عينة الدراسة , وذلك 
لإثبات ذاتها وتحقيق مكانتها الاجتماعية . أما عن نظرة 
المجتمع السعودي لعمل المرأة , فأشارت الدراسة إلى أن 
هناك تقديراً اجتماعياً محدوداً لإسهام المرأة السعودية في 
عملية التنمية , وقد يكون سبب هذه النظرة هو الخوف من 
أن يؤدي خروجها إلى العمل إلى الإضرار بها وبأدوارها 
الاحتماعية الأخرى . كما أشارت الدراسة إلى أن هناك 
بعض المشكلات التي تواجه المرأة السعودية العاملة , 
وتتركز في المواصلات , ونظام الدوام اليومي , والإجازات . 
أما غن أهم التوضيات التي ختم بها الباحث دراسته 
فكانت تتركز حول الرغبة في زيادة وعي المجتمع السعودي 
بأهمية إسهام المرأة في العملية التنموية , والتأكيد على 
أهمية التوسع في دخول المرأة ميدان العمل باعتباره 
ضرورة تتطلبها ظروف المجتمع السعودي, ودعوة علماء الدين 
إلى تسليط مزيد من الضوء على موقف الدين الإسلامي 
الحنيف من موضوع عمل المرأة, وعقد عدد من حلقات 


هه حت تس للإطار المنهجي 


النقاش بين علماء الدين والمثقفين والمسئولين عن توظيف 
المرأة والمعنيين بالخطط التنموية لمناقشة موضوع عمل 
المراة علتئ: استامو سن الصراحة: والوضوع: والبخة»عن 
أفضل الطرق التي يمكن بواسصطتها زيادة إسهام المرأة في 
عملية التنمية (النمر: ١5+/‏ ه). 


8 دراسة عائشة أحمد الحسيني يعنوان " إعداد 
وتنمية القيادات الإدارية النسائية في قطاع التعليم العالي 
بالمملكة العربية السعودية " التي صدرت عام 9٠5١ه‏ . 
وهدفت هذه الدراسة معرفة دافع المرأة السعودية العاملة 
في المواقع القيادية في مجتمع المملكة العربية السعودية 
. وهي على أية حال محاولة جادة لدفع المرأة السعودية 
نحو تنمية إدارية بصفة عامة وتنمية قيادية بصفة خاصة. 
وقد ناقشت هذه الدراسة عدداً من الفروض المهمة ومنها 
أن قلة المجالات المتاحة لعمل المرأة السعودية تحد من 
آمالها وطموحاتها في المجال الوظيفي , وأن الرجل يعوق 
القيادات الإدارية النسائية في تقدمها ويحد من صلاحياتها , 
وأيضاً تواجه القيادات الإدارية النسائية في التعليم العالي 
عدداً من المعوقات البينية والتنظيمية التي تؤثر على 
كفاءتها في شغل المناضب القيادية ,.وكذلك سعودة 
الوظائف القيادية النسائية في الأعمال الإشرافية أكثر من 
أعمال:رسم السشياسات والتخظطيظ والتطوير للفستقبل, 
وأن التدريب من خلال العمل هو الأسلوب الأساس في 
إعداد القيادات الإدارية النسائية وتأهيلها , كما أن النمو 
المتزايد في نشاطات التدريب والتنمية القيادية بالمملكة 
وحه لمجتمع الرجال دون مجتمع النساء . وقد اعتمدت 


الفضل الأوك. سسسب 
الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي التحليلي الذي 
تناستيه هذا التؤع مق الذرانسات»: 

أما أبرز النتائج الثي أسفرت غنها الدراسة فقذ تمتلث 
في وجود عوائق إدارية تحد من تقدم المرأة في المراكز 
الإدارية , ولعل من أهمها : 

* عدم تفويض المرأة الصلاحيات والسلطات الكافية , 
ونقص برامج التأهيل والإعداد القيادي , وعدم 
مشاركتها الفغلية في رسمر السياسات مع صعوبة 
التنسيق والاتضال بالرؤساء في الغمل . 

* عدم اعتراف الرجال بقدرات المرأة وعدم تقبلهم لها 
في القيادة الإدارية , وخوف وتردد بعض القيادات 
النسائية من المسؤولية وإبداء الرأي . 

* السئيب الرتيسن في اختياز القيادات التنسائية لشغل 
قواكنرتوسة هو تطينيةق سياسية الدولة فى حمر 
الوظائف الإدارية العليا على العناصر الوطنية وشغلها 
بكفاءات سعودية . 

* لا توجد بصفة عامة علاقة بين المنصب القيادي 
وإعداد المرأة وتأهيلها لهذا المنصب سواء في التنمية 
القيادية أو التنمية الإدارية . 

* تفويض بغعض السلطات للقيادات الإدارية التسائية 
يعتبر الوسيلة الوحيدة لتأهيل القيادات الإدارية 
النسائية , أما الطرق العلمية الأخرى كالتدريب أو 
الابتعاث أو عقد الندوات أو حضور المؤتمرات فيفتقر 
إليها التنظيم الإداري في المؤسسات النسائية . 


ههه سسبس سي للإطار المنهجي 


* أن الدور الرئيس الذي تقوم به المرأة السعودية في 
المراكز القيادية هو الإشراف على تنفيذ ما خطط 
ورسم لها من سياسات بعيدة عن اتخاذ مواقع القرار . 

* رغم إعطاء القيادات النسائية الإدارية صلاحيات 
للتوحيه معقولة نسبياً, إلا أن السلطات التي تمنح 
لها لتنفيذ هذه الصلاحيات أقل بكثير مما يجب أن 
يكون؛ وبهذا فإن القيادة النسائية تعتمد في صلاحيتها 
أشاعت] علئ مفازتنا الإسحاتية كقائدة اكترمسن 
مهارتها الإدارية كمديرة . 

* أن دور المرأة في المراكز القيادية في التخطيط 
لمستقبل القستم أو الإدارة بمؤستشنات التعليم 
العالي الذي تعمل به محدود جداً , ويعود ذلك إلى 
انفراد إدارات الجامعات والكليات التي على رأسها 
قيادات رجالية بوضع الخطط دون أن يكون للقائمات 
على أقسام الطالبات دور رئيس في التخطيط 

* أن الصلاحيات المعطاة للمرأة في المناصب القيادية 
غير كافية لنجاح دورها القيادي والإشرافي , وهي 
كافية بشكل نسبي لتسيير العمل الروتيني . 

* أهم الصلاحيات التي تحتاجها المرأة والتي ينبغي أن 
تعطى لها لتساعدها على نجاح دورها القيادي 
والإشرافي , صلاحيات للتطوير والتخطيط ورسم 
التسناينا قا :تور هدلاحيات في الستظيم تقراف محال 


الفضل الأوك ابح 


القيادي . 


* ضعف تأهيل المرأة فنياً وعلمياً للعمل بشكل عام 
والعمل القيادي بشكل خاص يعتبر من أهم السلبيات 
للمرأة السعودية خاصة في المناصب القيادية 
(الحسيني:9٠+52١ه)‏ . 


.٠‏ دراسة أحمد إبراهيم عبد الهادي بعنوان "دافعية 
المرأة للنمو والتقدم الوظيفي مقارنة بالرجل" . المنشورة 
عام 1991م . ومن أهم ما توصلت إليه هذه الدراسة من 
نتائج أن المرأة عادة أقل دافعية للتدريب الإداري , وأقل 
دافعية للترقية , ويعود ذلك إلى عوامل منها : اختلاف نظرة 
كل من الرجل والمرأة للعمل فالرجل ينظر إلى العمل على 
انه اساسي في حياته , بينما تنظر المراة إلى العمل على 
أنه ثانوي في حياتها , وبالتالي تظهر فروق بينهما لصالح 
الرجل في هذا المجال ؛: كما أن للعوامل التنظيمية تأثيراً 
سلبياً على دافعية المرأة للتقدم والترقية حيث أوضحت 
نتائج العديد من الدراسات أن هناك تفضيلاً للرحل في مجال 
الترقية , هذا إضافة إلى أن الكثير من النساء في كتير من 
المنظمات يشغلن مناصب إدارية لا تتناسب مع تأهيلهن , 
علاوة على أن العوامل النفسية والاجتماعية الناتجة عن 
صراع الأدوار الذي تعاني منه المرأة العاملة عموما, 
والتكوين النفسي للمرأة عامة يقلل لديها الرغبة في 
التنافس مع الرجل (عبد الهادي : (99١م)‏ . 


لهت تست سس للإطار المنهجي 

0 ةزانحة لتويتونن كفن سياظ فنتيوان: "عضن تصن 
مجتمع القيادات النسائية العاملة في القطاع العام", التي 
صدرت عام 60١51١ه‏ . وقد توصلت الباحتة فيها إلى جملة 
من النتائج تتمثل في الآتي : 

* تبين أن القيادات النسائية السعودية العاملة في 
القطاع العام يتسمن بانخفاض المؤهل العلمي لهن 
مما يقلل من فاعليتهن . 

* عدم تنوع تخصصات فئة القيادات النسائثية السعودية 
العاملة في القطاع العام. 

* تنحصر القيادات النسائية العاملة في القطاع العام في 
المجالات التربوية والصحية , كما تمتاز هذه القيادات 
النسائية الإدارية السعودية العاملة في القطاع العام 
بحداثة الخبرة الوظيفية في مجال العمل القيادي. 

* أن المعايير الشخصية هي الأساس في اختيار 
القيادات النسائية السعودية في المناصب العامة . 

* لا تتمتع القيادات النسائية السعودية العاملة في 
القطاع العام بقدر كاف من الصلاحيات المتناسبة مع 
مسئوليتها القيادية مما يحد من فاعليتها . 

* يسود نمط القيادة الأوتوقراطية في مجتمع القيادات 
النسائية العاملة في القطاع العام . 


الفضل الأول سبح 
* أن عدم التحاق القيادات النسائية السعودية العاملة في 


القطاع العام ببرامج تدريبية يؤدي إلى الحد من فاعليتها 
في أداء دورها القيادي (خياط : 1516ه). 


15 ذراشحة لمريم الشنهزانق: يعنوان " مدف إاسبهام 
المرأة السعودية العاملة في الوظائف المتاحة وإمكانية 
زيادة الفرص الوظيفية المناسبة لها في القطاعين العام 
والخاض": التي ضدرت عام 151١/‏ ه ٠:‏ ومن بين ما خرحخت: نة 
هذه الدراسة من معطيات : أن الفرص الوظيفية المتاحة 
للمرأة السعودية في المجالات الأقرب لمهن المرأة 
التقليدية أكبر من الفرص المتاحة في القطاعات الصناعية 
والتجارية, وأن واقع إعداد المرأة وأهميته مرتبط بالمهن 
التقليدية , وأن نظام التوظيف لا يخدم المرأة إلا نادراً , وأن 
اللوائح والنظم وضعت للرجل والمرأة على حد سواء, وأن 
هناك فروقاً كبيرة بين الواقع المأمول والإعداد والتأهيل 
ونظام التوظيف بشأن الفرص الوظيفية المتاحة للمرأة 
السعودية (الشهراني : /1١5١اه).‏ 

.١‏ دراسة لخالد عبد الرحمن العيسى بعنوان " إمكانية 
تطبيق أسلوب العمل عن بعد للمساهمة في إيجاد فرص 
وظيفية للمرأة السعودية العاملة : دراسة ميدانية على 
عينة من الموظفات الإداريات والموظفين العاملين في 
الأحهزة الحكومية بمدينة الرياض" ؛ وقد أجيزت الدراسة عام 
5/5 هت . وكان الهدف من إعدادها هو إيضاح ضعف 
حجم مشاركة المرأة في التنمية الوطنية وقلة عدد الغفرص 


سس الهطار المنهجي 
المتاحة لها في الوقت الراهن . وتأتي أهمية هذه الدراسة 
في المقام الأول من محدودية بحوث عمل المرأة في 
المملكة بشكل عام, بالإضافة إلى أنه موضوع جديد 
وبالتالي سيسهم في إثراء المعرفة للمكتبة العربية 
والشتهوذية ‏ وتكوين: قاعدة لدراستات اخرف حيك اتضخ من 
خلال استطلاع أدبيات الموضوع أن عمل المرأة السعودية 
والعمل عن بعد لم يطرقا من قبل بشكل دراسة منفردة , 
كما تنبع أهمية الدراسة كذلك من خلال توضيح الفرص 
الوظيفية المتاحة للمرأة السعودية العاملة ومدى توفرها 
حاضراً ومستقبلاً. وقد تم تحديد مجتمع الدراسة باختيار 
الفروع النسائية الحكومية التي تضم في مجملها غالبية 
الموظفات الإداريات العاملات في الأجهزة الحكومية في 
مدينة الرياض . أما عن أبرز النتائج التي توصل إليها الباحث 
فكانت تتركز في أن عمل المرأة السعودية في مجال 
التعليم يفوق بكثير عملها في المجالات الأخرى , كما 
أظهرت الدراسة أن معدل مشاركة المرأة السعودية في قوة 
العمل بالمملكة لا يتعدى 900,0 من إجمالي القوى العاملة 
المشاركة في خطط التنمية . وثبت أن الموظفات يتلقين 
التكليف بأداء المهام والتعليمات لإنجاز العمل بواسطة 
وسيلة اتصال كتابية أو هاتفية مع زميلاتهن المشرفات 
عليهن , وخاصة مع المستويات الإشرافية القيادية في 
كثير من أعمالهن . كما أظهرت الدراسة أيضاً أن وجعتي 
نظر عينتي الدراسة متطابقتان حيث أجمعوا على أن هناك 


06 


الفضل الأوك ابح 


صعوبة بدرجة متوسطة في إدارة الموظفين الذين لا 
يريدونهم (العيسى : ١518‏ ه) . 

5!. دراسة كاميليا عبد الفتاح ومحاسن عبد الفتاح 
بعنوان " دور المرأة العربية في الإدارة : دراسة متكاملة عن 
دور المرأة العربية في الإدارة ". وكان الهدف منها تحديد 
التوافق بين طبيعة العملية الإدارية ومتطلباتها والخصائص 
السيكلوجية للمرأة , ومدى تأثير ذلك على كفاءة المرأة 
العربية عند توليها مناصب الإدارة . كما تهدف أيضاً إلى 
دراسة الظروف الاقتصادية والاجتماعية والحضارية في 
البيئة العربية , ومدى تأثيرها على عمل المرأة بشكل عام 
, وعلى توليها مناصب الإدارة بشكل خاص . وتحديد 
المعوقات القانونية والاجتماعية والثقافية التي تحول دون 
عمل المرأة بكفاءة واقتدار , كما تحول دون وصولها إلى 
مناصب القيادة الإدارية ومن ثم العمل على إزالة هذه 
المعوقات . وقد خلصت الدراسة إلى جملة من النتائج كان 
من أبرزها : أنه ما زال هناك اتجاه ضد عمل المرأة عموماً , 
وضد توليها مناصب الإدارة بصفة خاصة , وإن كان هذا 
الأفخاة لا سعبت الي انون موضوغية- كما إن المديرين 
يعترفون بأن المرأة العاملة العربية تواجهها العديد من 
المشكلات بعضها قابل للحل في المدى القصير , وبعضها 
الآخر لا يمكن التغلب عليه بشكل نهائي . وثبت أن المرأة 
العاملة تتمسك بعملها كثيراً , ولا تتركه إلا في حالات 
محدودة, ويرجع تمسكها بعملها إلى عدم استغنائها عن 


هه هححص تس للهإطار المنهجي 


الدخل المادي والرغبة في تأمين المستقبل . وأظهرت 
الدراسة كذلك أن هناك ارتباطاً كبيراً بين درجة التعليم 
للمرأة العاملة وثقافتها واتجاهاتها نحو العمل وعلاقتها 
بزملائقا في العمل : وما زالت: هناك تسبة من النشاء 
ترفض قبول المناصب الرئاسية والإشرافية خوفاً من ازدياد 
المسؤوليات (عبد الفتاح : د.ءت) . 

كان هذا عرضاً سريعاً وموجزاً لأبرز المؤلفات والدراسات 
باللغة العربية التي تناولت موضوع إدارة المكتبات ومراكز 
المعلومات , والوضع الإداري للمرأة في المملكة العربية 
السعودية . وكما يظهر من العرض السابق فإن غالبية تلك 
البحوت والدراسات لمر تورد أنْة إشارة إلى الدؤر النساتي 
في إدارة المكتبات أو مؤسسات المعلومات . كما أنه على 
حد علم الباحثة لا توجد دراسة واحدة تناولت موضوع الإدارة 
العلمية النسائية بوصفه موضوعاً مستقلاً, الأمر الذي يعزز 
من أهمية الدراسة الحالية , ويكشف عن مدى الحاجة 
إليها , ويدفع الباحثة إلى كشف الأبعاد المرتبطة بالقضية 
رغبة في الخروج بحقائق علمية تعكس الصورة الحقيقية 
لدور المرأة السعودية في إدارة المكتبات ومراكز المعلومات 
الموجهة لخدمة قطاع التعليم العالي في المملكة العربية 
السعودية . 

أما بالنسبة للبحوث والدراسات التي تتاولت الفوضوع 
قيد البحث باللغة الإنجليزية فقد وجدت الباحثة قدراً طيباً 


الفضل الأوك ابح 


من هذه الدراسات والبحوث نوردها وفق تاريخ صدورها على 
النحو الآتي : 

.١‏ دراسة غم ه1اندجااه18 عن " التنمية الوظيفية للنساء 
في كليات المجتمع": التي صدرت عام 197١م‏ . وكان 
الغرض من هذه الدراسة هو معرفة الوضع الحالي لعاملات 
يمثلن عينة مختارة ممن يشغلن وظائف إدارية في كليات 
المجتمع , وذلك بهدف تكوين صورة لهذا المجتمع في 
الولايات المتحدة الأمريكية , ولمعرفة طبيعة مجتمع النساء 
اللاتي يتطلعن إلى شغل الوظائف الإدارية في كليات 
المجتمع ويحققن النجاح في هذا الميدان , وتحديد 
المجالات التي تشعر المرأة أنها تملك الكفاءة للعمل فيها 
بع تلفي التذوتت:: وذلك من أجل تحفسيق التقدم أذ 
المحافظة على وظائفهن الإدارية في كليات المجتمع , 
إضافة إلى بحث المشكلات التي تواجه هؤلاء النساء 
والمكاسب التي تحققها في وظائفهن الإدارية , وكذلك 
تحديد كيفية تقديرهن لأنفسهن كنساء إداريات . وقد أوضح 
البحث أن المشاركات في هذه الدراسة مجموعة من 
النساء تم اختيارهن لمشروع التنمية الوظيفية التي قامت 
برعايته الجمعية النسائية الأمريكية لكليات المجتمع 
والكليات المتوسطة وهيئة التجديد في كليات المجتمع. 
وقد أظهرت الدراسة أن هذه العينة من النساء اللاتي 
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يشغلن وظائف إدارية تربوية , أو تم اختيارهن لشغل وظائف 
إدارية يمثلن جيلاً جديداً 

من الإداريات في ميدان التربية » وتم تعيين أغلبهن مع 
ظهور القوانين التي تحمي حقوق النساء والأقليات وتطبيق 
القوانين التي تمنع ممارسة التفرقة . وأن هؤلاء النساء 
ومثتيلاتهن في معظم المهن حققن تقدمآ خلال العقد الأخير 
, ومن أسباب هذا التقدم نمو درجة الوعي لدى التساء 
سواء كن أفراداً أو جماعات بالنسبة لطاقاتهن وقدراتهن 
وتطلعاتهن , ووجود القوانين التي تحمي حقوق النساء 
والحركة النسائية الداعمة لحقوق المرأة , والمطالبة بتثبيت 
وتفعيل دورها في نشاطات المجتمع كافة. ومن ناحية 
أخرى أوضحت الباحتة أن النساء اللاتي شاركن وأجري 
عليهن البحث كن محافظات إلى حد كبير , ومتمسكات 
كذلك بالتقاليد والأعراف السائدة في حياتهن الشخصية 
والوظيفية ١985(‏ : :مللتمعلامض) ٠‏ 

”. مقالة بعنوان " وضع السيدات في مهنة المكتبات " 
متطكصقصةةطنآ طذ معصده]1 02 5ن6ة51 166 نشرت عام 9/57ام 
للكاتبة كائلين هيم صء1] مواطاة1 , وقد بينت من خلالها أن 
المكتبات والمغلومات من بين مجالات الأعمال القشي 
تستهوي المرأة , وتجد فيها ضالتها, ولذا فلا غرابة أن نجد 
أن نسبة الإناث في هذه المهنة تفوق بكثير نسبة الذكور, 


الفضل الأوك. ببح 
وأن كثيراً من المناصب الإدارية العليا تهيمن عليها السيدات 
ز٠16,‏ 1993 :جد : م . على أن الاهتمام بموضوع ودور المرأة 
في المهنة يعود إلى السبعينات الميلادية عندما صدر في 
الولايات المتحدة الأمريكية قانون المساواة في العمل ( غددسسم 
7 , مهه١‏ :) , وإن كانت جذور القضية تعود إلى أبعد من ذلك 
المرأة في مهنة المكتبات , وتناولت الإنتاج الفكري عن 
الموضوع الذي صدر خلال الفترة -١/1/5‏ 191/5 مر , مهلها : تدهم 
.)١59(‏ 
”. دراسة آن لو تناه.آ موث بعنوان 
0+ 2 11317[ ع1 12 2051105 11212281121 1 ماعمده 1717 
. 11خ طاناه50 01 وعع كاعم 
التي نشرت عام 9/94١م‏ عن النساء في المناصب الإدارية 
لمهنة المكتبات والمعلومات في جنوب أفريقيا , وقد وجحدت 
من خلال ملاحظتها ومن خلال مراجعتها لأدبيات الموضوع 
أنه لا توحد أية وظيفة في مهنة المكتبات لا تستطيع المرأة 
أن تنهض بها فهي إدارية مؤهلة وقادرة على النجاح في 
المجال الإداري , وهي لا تختلف عن الرجل في هذا الصدد 
بأي حال من الأحوال ؛ كما أن بعض الرجال يمتلكون قدرات 
تجعل منهم مديرين قياديين , في حين أن البعض الآخر لا 
يمتلكون تلك القدرات , فإن الوضع نفسه ينطبق على 
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النساء اللاتي يتفاوتن في مواهبهن وقدراتهن الإدارية . 
وبشكل عام فإن المرأة في جنوب أفريقيا لا تقل عن 
نظيراتها في الدول المتقدمة فيما يتعلق باقتحام العمل 
الإداري والتفوق فيه , والوصول إلى أعلى المناصب الإدارية 
في مجال المكتبات والمعلومات . فقد استطاعت الحصول 
على الدرجات العلمية العالية المتمثلة في الماجحستير 
والدكتوراه , ونشر البحوث والدراسات العلمية الجيدة , 
والاشتراك في الجمعيات المهنية , مما يضيف بعداً آخر 
إلى تأهيلها الإداري (1586: جسم . 

5. ثمة دراسة أخرى صدرت عام 997١م‏ بعنوان "الأدوار 
الإدارية للمشرفين على المكتبات الأكاديمية بنيجيريا" 16 
ما 15ماءع0112آ تتله1ط 1[ عتمتعلموعءخ 01 دع01ظا] , 21تاعع2مد/ة . 

وتهدف إلى تطبيق نظرية هنري منيلرترق التي تحتوي 
على عشرة أدوار إدارية لتحديد ما إذا كان هؤلاء المديرون 
يصرفون أغلب وقتهم وجهدهم في بعض تلك الأدوار على 
حساب الأدوار الأخرى (الأدوار الداخلية والأدوار الخارجية). 

وقد اعتمد الباحث على المنهج المسحي وذلك من 
خلال تصميم استبانة استخدمت لهذا الغرض , وتم توزيعها 
على ٠١‏ مديراً في المكتبات الجامعية بنيجيريا . وأظهرت 
النتائج أن هؤلاء المديرين على غرار نظرائهم في الولايات 
المتحدة الأمريكية يقضون أغلب وقتهم وجهدهم في الأدوار 
الإدارية الداخلية 5ه01< 17131عع2مة11 21<مهام] بينما يذهب جزء 
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بسيط من وقتهم في الأدوار الخارجحية 80165 21تتععدصةك11 


أهماع):8 . 


كما أظهرت النتائج. مجموعة من التحديات التي يواجهها 
المدييؤوك الكاملون :قدي المكشيات الحامسية روجة عنام 
والأدوار المتوقعة منهم لإنجاز عملهم بالشكل المطلوب , 
والأساليب الإدارية التي ينبغي تطبيقها في مثل هذه البيئة 
بغرض إثبات الذات وتأكيد هوية المكتبة . وفي النهاية طرح 
الباحث مجموعة من التوصيات التي تحسن من الوضع 
الإداري في المكتبات الجامعية بنيجيريا , ومن أهمها إتاحة 
الغرصة للمديرين للالتحاق بالبرامج التدريبية التي تساعد 
على تطوير المعارات القيادية (995١ئقلدسوه)‏ . 
ه. في عام 997١م‏ نشرت كيرن بوتنام تمدمانم دراسة 
بعنوان : 
24 12605]كامتصلخ +10 كالمتامعىع01آ تإتقلدذك لصمة “#علمعء0ن 
5- 5060131 0116280 011182م1150 طا 51211 1همماووع1م0ط 
مين كلال انس خكدام المدوه المسمتكى :واسنال اأسفيانة الف 
قيدة الترائيعة تمفل +901 من مصندمة مكفيات الشتتركاتة 
والمكتيات الأكاويفية المستصصية فى معظفة سنكافن 
الواسعة, حاولت الدراسة التعرف إلى الفروقات التي لها علاقة 
بالرواتب والجنس والتي تخص المستويات الإدارية في هذه 
المكتافة . ولفل طرخ هئذة الدراسة للفتروقات بين الذكة: 


سه هحص تس للإطار المنهجي 
والإتناث كمتفير أساسي في هذة الدراسة, يجعل من 
علاقتها بالدراسة الحالية أمراً واضحاً وقوياً ويستحق التبيان. 

وقد تبين من هذه الدراسة مجموعة من النتائج يمكن 
إجمالها في الآتي : 

* هناك عدد أقل من الرجال مقارنة بالنساء في 
المناصب الإدارية في المكتبات مجال الدراسة . 

* تحضل الإداريات الإناث على رواتب ومستحقات مالية 
أقل من نظرائهن الذكور بنسبة 905,5 . 

* لا تتفق فروقات الرواتب بين الإداريين الذكور والإداريات 
الإناث في المكتبات مجال الدراسة مع الاتجاهات 
الأمريكية الوطنية: وأنما تتقلب بين 901١7,6‏ أقل 
وحتى 909,6 أعلى من الرجال . 

* تدفع مكتبات الشركات المتخصصة للنساء العاملات 
حوالي 903,5 أكثر مما تدفعه للرجال وتشغل 
السيدات نسبة 9/0/5 من مجموع العاملين والعاملات 
فيها . 

* تقوم المكتبات الأخرى غير التئ تتبغع الشركات بتعيين 
وتشغفيل ,9635 من النسناء, ولكنها تدقع لفن 
مخصصات مالية تقل عن الرجال بنسبة 909,0. 

وقد خلصت الدراسة في نهايتها إلى أن المعاملة 

المهنية في :هذة المكتبات متساوية بين الرجال والنساء 
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العاملين في حقل إدارة المكتبات بمستوياتها المتنوعة. 
1997 : مطتقمصتط ) . 

1. وفي عام ”997١م‏ صدرت دراسة تحمل عنوان " 
النساء الإداريات : خطوة نحو الأمام " عط!' : متعم قصة8/1 معدده117 
تكله" 117937 . 


بدأ هذا البحث بمقدمة تشتمل على بعض الأرقام 
والحقائق المهمة فيما يتعلق بوضع المرأة الإداري في مهنة 
المكتبات والمعلومات . ومن ذلك أن نسنبة النشساء الغاملات 
في المهنة قد بلغت 90/60 في الولايات المتحدة الأمريكية , 
ومع ذلك فإن نسبة من بلغ منهن المناصب القيادية العليا لا 
تزال ضعيفة . وهذه الظاهرة تثير العديد من الأسئلة , 
وتحفزنا على بحث الأسباب أو الدوافع التي تقف خلفها, 
وربما كان من بينها ضعف الدعم الذي تلقاه المرأة العاملة 
فحن تعفن 'المؤتستات::.. أو الأعتراف التنائدة فقي يعض 
المجتمعات , والتي قد لا توفر للمرأة بيئة مريحة للعمل 
والإنتاج . إضافة إلى النظرة القاصرة لدى البعض بأن 
المناصب الإدارية العليا يحتلها الرجال عادة . وإذا كانت 
هناك عدة ترسبات اجتماعية قد ساعدت على وجود هذا 
التصور , فإن الوضع بدأ يتغير تدريجياً في الآونة الأخيرة مع 
وجحود الكثير من النماذج النسنائية الجيدة التي فرضتث 
وجودها بقوة , وآثبتت نجاحها في العمل القيادي . وعلى 
أية حال فإن المرأة تستطيع أن تنافس الرجل في هذا 
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المجال على الرغم من بعض الظروف التي تحيط بها , 
وتستطيع أن تتبوأ مركزاً قيادياً مرموقاً وذلك من خلال تحديد 
أهدافها بدقة , والتعبير عنها بشكل واضح والالتحاق 
بالدورات التي تساعد على تظوير مهارات الاتضال ( سند 
١99‏ ). 
لا. في عام 995١م‏ صدرت دراسة أخرى بعنوان : 
الاعطاعع 2مد]/7 تتتمططنآ مذ معزعع)5:2 حخث ء1308ن) 300 102013300 هدقفت 
هذه الدراسة تحديد الإستراتيجيات الإدارية التي تنطبق 
على بيئة المكتبة , والتتي أحدثت تغييراً جوهرياً في 
وظائفها خلال الكمسن الكنئوات الفاضية: ولتحقنيق هنذا 
الفتدف الركنسق فقذ تفن الداحخف 13003 إل فعالحة مجموفة 
أهداف فرعية تتمثل في الآتي: 
7#الخضبول:غلى :صوزة كتاملة التغيرات الى حدنت فى 
وظائف المكتبات قيد الدراسة خلال الفترة -١9/6‏ 
8 ام. 
* تحديد الإستراتيجيات الإدارية المستخدمة في تلك 
العكقياف فورض الحصوك على قريرات قيقة : 
*"تحديد :هنا إذا كانت الإمنتراتتجتاث الإذارنة لووتورهات 
65 51238561115 11731611121 مستخدمة في 


المكتبات بغرض إحداث تغيير حقيقي . 


الفضل الأوك. ببح 

* تحديد فاعلية استخدام الإستراتيجيات الإدارية 

لووترمان كإطار نظري أو نموذج لدراسة التغيير في 
المنظمات ( المكتبات ) قيد الدراسة . 

وكمرالاعنكها :في هنذا [المشسروع العلقنق قلا دوه 
قرانيية العطالنة اندع د تمر تعزيزة فض الأذوات الي تشاع 
على جمية النيانات اللادفة سقل فخلول المفائق واجدراء 
اللمقنائلات الشتخصضنية ر.وملاحظة اتحافات العافلين :قف 
المنظمة محط الدراسة . 

ومن بين التتائج التي توصلت إليها الدراسنة أن هناك 
مجموعة من العوامل التي تؤثر في تحديد الإستراتيجيات 
الإازية الم جكدمة للها مل مع النغبيز الغاضل فقن 
المكتبات , ومن بينها طبيعة المكتبة , والسمات التي يمتاز 
بها مديرها إضافة إلى العوامل السياسية والاقتصادية 
والاجتماعية . وتعد القيادة متطوةء20ه1.6 من أهم 
الإسترانيجيات المظلونة لإحداث تقييز فئ المنظمة, فيئ 
تركز غالباً على الأفراد والاتصالات والتخطيط والتنظيم 
والتعاون مع البيئة المحيطة ( 1995 :غنننآ) . 

/. في عام /991١م‏ نشر وليام فيشر 1715566 دراسة حولك 
ندراء المككيات الأكاديمية والعامة والمتحمضة يوان 
الاعجاء 7/1338 تتتةوطنآ مذ «تعلمء© 04 مومتاوعن© وتدور حول سؤاك 
واحد فقط يتعلق بجنس العاملين بالمكتبات المذكورة , فأراد 
التعرف إلى أعداد الإداريات الإناث والإداريين الذكور . 
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وقد تبين للباحث أن أعداد الإداريين الذين يشغلون 
مناصب إدارية عليا (مديرين للمكتبات) يفوق أعداد الإداريات 
السيدات في المكتبات العامة الكبيرة والمكتبات الجامعية 
الكبيرة والمتوسطة في حين يفوق عدد الإداريات الإناث 
اللاتي يتولين مناصب قيادية في العدد الإحمالي عموماً 
حين يتم إعطاء مؤشر عام لجميع المكتبات المبحوثة . وقد 
وصلت نسبة الزيادة في الإداريات الإناث حتى ؟” إلى ١‏ 
مقارنة بالإداريين من الرجال . 


ولعل هذه الدراسة الوصفية التي ركزت على جانب 
واحد فقط هو السؤال عن أعداد الإناث والذكور في منصب 
مدير أو مديرة المكتبة لثلاثة من أنواع المكتبات المهمة 
يوضح التوجهات في الفرصة المتاحة للمتخصصة , ولكنه 
أيضاً يبين أن قطاع المكتبات الأكاديمية أو الجامعية الكبيرة 
والمتوسطة الحجم هو مساحة خاصة بالإداريين الرجال 
على الرغم من كثرة السيدات الإداريات . هذه المفارقة لها 
علاقة بالدراسة الحالية التي ركزت على مكتبات مؤسسات 
التعليم العالي أو المكتبات الأكاديمية السعودية والتتي 
تشهد أيضاً سيطرة ذكورية في مجال الإدارة العليا أيضاً ( 


. ) نعطو‎ : ١97 


8. في عام /99١ام‏ صدرت دراسة بعنوان " اختلافق 
أنفعاط التفكيرين 'الفاملين :قي المعفبات الأكاديفنية:" 
5 11ع20ع م 8مططتط دععطعمعء0111نا عاتجا5د عمكلمتط 1 . 
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لقد كان الهدف من إعداد هذه الدراسة هو معرفة ما 
يمكن أن يوجد من تفاوت في أساليب التفكير بين مديري 
الأقسام الفنية وأقسام الخدمات العامة في المكتبات ذات 
العضوية في جمعية المكتبات البحثية . وتم الاعتماد على 
المنهج المسحي من خلال الاستعانة بأداة الاستبانه التي 
وزعت على الأعضاء في جميع أنحاء الولايات المتحدة 
الأمريكية , وكانت نسبة الاستجابة ١١7( 96/٠,7‏ استبانات), 
وبلغ مجموع الاستبانات التي أجري عليها التحليل النهائي 
1 استبانة : وقد اشتمل القسَم النظري من الدراشة 
على ثلاثة أجزاء تتمثل في مشكلات التعريفات, والإطار 
النظري , ومراجعة الدراسات السابقة . 

وتم استخدام أسلوب تحليل التباين 420:8. أنوفا بغرض 
المعالجة الإحصائية للبيانات التي تم الحصول عليها . ومن 
بين النتائج التي توصلت إليها الدراسة المذكورة فيما يتعلق 
بالجنس أن المديرات العاملات في المكتبات كن أكثر مثالية 
في التفكير , في حين أن المديرين كانوا عمليين بشكل 
أكثر في أسلوب تفكيرهمء. ويلاحظ على مديري أقسام 
الخدمات الفنية أنهم كانوا أكثر ميلا نحو الجانب التحليلي 
والعملي في أسلوب إدارتهم , في حين أن مديري أقسام 
الخدمات العامة كانوا أكثر ميلاً نحو الجانب المثالي في 
أسلوبيهم الإداري . وهذا يوحي بأن هناك علاقة بين الجنبس 
وأسلوب التفكير في الإدارة , كما أن هناك علاقة بين طبيعة 
العمل أو طبيعة القسم الذي يشرف عليه الشخص 


هه تست سس للهإطار المنهجي 


وأسلوبه الإداري . وكان من أبرز توصيات الدراسة ضرورة 
مواصلة الدراسات في هذا المجال بغرض معرفة المزيد من 
العوامل التي تؤثر في الأسلوب الإداري وطريقة تفكير 
المديرين , مما يثري الرصيد المعرفي الوثيق الصلة بالإدارة 
العلمية للمكتبة ( ١998‏ : سفناه» ) . 

.٠‏ هناك مقالة صدرت عام /199م للباحتة كالبانا 
داسجويتا 8 بعنوان" النساء كمديرات للمكتبات- 
خطوات تطويرية في الهند" حك :وعقةةطنآ 01 وتوم همة1/1 حخ معدده11آ 
12 5وع210 10261121م 106710 

حيث أوضحت فيها دخول المرأة في مهنة المكتبات : 
وذلك منذ بداية القرن العشرين , ومدى التطور الذي لحق 
بهذه المهنة . ومن خلال البحوث المسحية التي أجريت 
على عدد كبير من مكتبات الدول المتقدمة وجد أن 90/٠١‏ من 
وظائف المكتبات تشغلها النساء . حيث إنها تعد من 
الوظائف التي تلائم طبيعة المرأة لكونها توفر مكاناً آمنآ 
للعمل , وأيضاً لسهولة أداء المهام المطلوبة للعمل بالمكتبة 
, وندرة الاحتكاك بالرجال أو العامة من خلال العمل داخل 
أقسام الإجراءات الفنية . 


وتخلص المقالة السابقة إلى أن مستقبل عمل المرأة 
في مهنة المكتبات سوف يكون مشرقاً ليس في الهند فقط 
, ولكن في كل دول العالم , وسوف تتاح لها الفرصة للوصول 


الفضل الأوك ببح 
إلى أعلى المناصب القيادية في مهنة المكتبات (همبعدم : لهو١‏ 
. 

ونستطيع أن نستشف من مجمل الدراسات والبحوث 
التي سبق عرضها أن المرأة قد أثبتت وجودها في 
المناصب القيادية , وخاصة في مهنة المكتبات التي يغلب 
عليها العنصر النسائي , وتجد فيها المرأة نفسها لكونها 
مهنة تناسب طبيعتها واستعدادها . 


اله 
الثاني 


الإطار النظري للدراسة 





بهشسصسلم ِهمس سالإطار النظري للدراسة 
تمهيد : 

يقدم هذا الفصل عرضاً للإنتاج الفكري المبني على 
التصورات النظرية والانطباعات الذاتية للباحثين في مجال 
الإدارة . وسيعنى كذلك بالتركيز على مفهوم الإدارة عامة 
والإدارة العلمية بصفة خاصة من حيث تعريفها ونشأتها 
وتطورها وأشهر المدارس الإدارية , يلي ذلك عرض وتحليل 
لعناصر الإدارة ومبادئها , فخلاصة لأبرز المشكلات الإدارية 
التي قد تعاني منها المكتبات ومراكز المعلومات السعودية , 
ومن ثم إشارة إلى الوضع الإداري للمرأة في المملكة 
الغررية الستحوضية: 
تعريف الإدارة : 

الإدارة لغة : القيام بخدمة الآخرين . 

الإدارة اصطلاحآ : هي ذلك النشاط الذي يعودف إلى 
تحقيق نوع من التنسيق والتعاون بين جهود عدد من الأفراد 
من أجل تحقيق هدف عام (الصاوي :995١مرة)‏ . 

وهي أيضاً : وظيفة واسعة المعنى تضم في إطارها 
عمليات التخطيط والتنسيق والتوجيه والرقابة وإصدار الأوامر 
لتحقيق اهداف المشروع (غوشة : ه/ا9١م‏ , )١76‏ . وهناك من 
يعرف الإدارة بأنها : توحيه وتسيير أعمال المشروع بقصد 
تحقيق أهداف محددة . ويقوم شاغلو هذه الوظيفة 
بالتخطيط ورسم السياسات والتنظيم والتوجيه والرقابة 


الفصل الثان 





(بدوي :19/5م,ا175) ,أو بأنها : فن أو علم توجيه وتسيير 
وإدارة عمل الآخرين بهدف تحقيق أهداف محددة (العلاق : ١9/7‏ 
م.6٠١)‏ . ومن استقراء جميع نماذج التعريفات السابقة يتبين 
لنا أن ليس هناك تعريف واحد شامل لعلم الإدارة . فهذة 
النماذج وغيرها تبين اختلاف أساليب التعبير عن هذا العلم 
, وعدم اتفاق مختصيه على تعريف موحد بشأنه ؛ وإن 
كانت جميعها تصب في إطار واحد , وهو تكاتف جهود 
العاملين بالمنشأة وتعاونهم لتحقيق أهداف معينة أو 
محددة . 

ومن الملاحظ أن أغلب تعريفات الإدارة تتصف بالعمومية 
والضبابية , ويعود ذلك لسببين رئيسين هما : 

الأول : أن الإدارة كعملية في حد ذاتها تحتوي على 
نشاطات حية ومعقدة, وكثيراً ما يصعب الاتفاق حول 
مضمونها . فعناصرها الرئيسة كالتنظيم والرقابة والإشراف 
٠٠*إلخ‏ هي ذاتها مجال لتعدد وجهات النظر . 

الثاني : أن النشاط الإداري في حد ذاته يرتبط في 
تعريفه وتحديد قواعده العملية بخبرات وتجارب وثقافات 
متنوعة من مجتمع لآخر , ومن مجال لأخر, مما يجعل 
التعريف الدقيق والتفصيلي للإدارة مسالة صعبة من ناحية , 
وغير مطلوبة في أحيان أخرى (الصاوي : 995١م‏ , 100) . 


بد ين ندا م لس للهطار النظري للدراسة 


ومما سبق يمكن القول : إن تعاريف الإدارة ما هي إلا 
اجتهادات للأكاديميين و الممارسين تعمل على إيضاح 
العملية الإدارية . وليس هناك تناقض بينها , وإنما يتناول كل 
تعريف منها زاوية خاصة تتفق وأهداف الباحث وفلسفته 
(المغربي : //9ةام, )١١‏ . 

وقد لحظت الباحثة من خلال القراءات المتعددة في هذا 
المجال أن صفة الإداري تختلف في دلالتها ومفهومها في 
التقاليد البريطانية عنها في التقاليد الأمريكية . ففي 
بريطانيا تشير صفة الإداري إلى المستوى الأعلى في 
المنظمة, ويطلق عليها الطبقة الإدارية , وهي أهم من 
الطبقة التنفيذية . أما في أمريكا فالحال عكس ذلك , فنرى 
أن التنفيذي أهم من الإداري حتى إن " منصب الرئيس 
الأمريكي يعتبر هو كبير التنفيذيين حسبما ينص الدستور 
الأمريكي نفسة" (الصاوي : 995١م‏ , 5) . 

وهناك من يستخدم المصطلحين : «مقهندتمنصسلى الإدارة 
العليا :دعدوعودمة31 الإدارة التنفيذية بطريقة تبادلية, وذلك 
باعتبار أن الإدارة التنفيذية تتعلق بالسياسة ضمن الحدود 
التي صممتها الإدارة العليا, من خلال استخدام التنظيم 
للوصول إلى الغرض (الهواري : 977١م‏ , ٠لاه)‏ . 

كما أن هناك مفهومآ آخر للإدارة يرى أنها فن يجب 
ممارسته بقدر وافر من التمكنية والإبداعية , وأنها ترتبط - 


الفصل الثان 


كونها علما بكونها فنا- ارتباطاً مباشراً بحيث يصعب فصل 
أحدهما عن الآخر . 

فكونها فنا : تحتاج إلى موهبة شخصية , يتسم صاحبها 
بحسن التصرف في حل المشكلات , والقدرة على الإبداع 
أو الابتكار , والقدرة على التنظيم والتنتسيق واستخدام 
الإمكانات المتاحة في سبيل تطوير المنظمة . ويدعي أنصار 
هذا الاتجاه أن كل ما يحتاجه رجل الإدارة هو صقل الموهبة 
وتنميتها عن طريق الخبرة والممارسة والتجربة . 

وكونها علما : له مقوماته ونظرياته الخاصة به , يخضع 
للتطور والتجديد ليتلاءم مع ظروف المجتمع ويعايش تقدمه , 
ويرتكز على معلومات وأسس علمية من شأنها أن تعين 
رجل الإدارة على ممارسة عمله على الوجه الأكمل , سواء 
أكانت لديه الموهبة الإدارية أم لا . 


وكون الإدارة علمًا وفنا معآ : يكمل كل منهما الآخر, 
وأن الفن ما هو إلا تطبيق للعلم ؛ فالإدارة علمًا تحوي 
مجموعة من القوانين والعناصر والمبادئ أمكن التوصل إليها 
عن طريق الخبرات والتجارب السابقة. إذ أصبح بالإمكان 
العمل على أساسها وبموجبها . والإدارة فنا تعتمد على 
الشدخضية أو ضقات معددذؤة تتوفر فك" الشتنتخصضن: المقدير: 
ولكن يجب تدعيم هذه الصفات الشخصية الطبيعية وتنميتها 
بالدراسة والعلم (همشري وعليان : /991١ام,‏ 766 - 7057) . 


الإدارة العلمية : 





ادنقكلههسسس سس لهطار النظري للدراسة 


مدرسة إدارية تحبذ الاعتماد على قواعد الإدارة 
العلمية,وتهتم بوضع العامل من خلال الحركة والزمن ومقدار 
الإنتاج,وقد برزت هذه الفكرة بشكل واسع بفضل جهود 
العالم الأمريكي فريدريك تايلور صاحب المؤلف المعروف 
(أصول الإدارة العلمية) وقد نشر لأول مرة عام ١91١م‏ (غوشة : 
ماوزم, 607). وقد عرف تايلور الإدارة العلمية بأنها " التحديد 
الدقيق لما يجب على الأفراد عمله ثم التأكد من أنهم يؤدون 
تلك الأعمال بأحسن وأكفاأ الطرق " (عبد الرزاق : د. ت )75٠,‏ . 

وفي معجم مصطلحات العلوم الإدارية . عرفت الإدارة 
العلمية بانها : حركة فنية وإدارية ظهرت في الولايات 
المتحدة في العقد الأخير من القرن التاسع عشر الميلادي 
, ورسم خطوطها الأساسية العالم الأمريكي" فريدريك 
تايلور ": وقد اهتمت هقذة الننظرية بدزاسات الوقت 
والحركة,ووضعت مبادئ تسترشد بها الإدارة في تحقيق 
زيادة الإنتاج عن طريق الاختيار العلمي للعمال والتدريب 
الصحيح , والملاحظة الفعالة لأعمالهم,وتشجيع العمال عن 
طريق حوافز الإنتاج (بدوي:965 ١امياه)‏ . 

نشأة نظرية الإدارة العلمية وتطورها : 


ترتبط نظرية الإدارة العلمية بالمهندس الأمريكي " 
فريدريك تايلور” عام ١٠9١م‏ فهو المؤسس الحقيقي لها, 
وهو من تبنى فكرتها منذ البداية,وهناك من يطلق عليه ( 
ابو الفكر الإداري ), ومؤسس حركة الإدارة العلمية . ولد 
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الفصل التان 
"تايلور " عام 1/01١م‏ ؛: في مدينة جيرمان بولاية بنسلفانيا 
بالولايات المتحدة الأمريكية من أسرة متوسطة الثراء . و 
كان يميل إلى القانون , وكانت هواياته تعرف الحقوق 
والواجبات (الهواري : 1977م , 058) . وقد ترتب على جهود 
"تايلور" وغيره من المفكرين ظهور العديد من مدارس علم 
الإدارة التي يمكن تلخيصها على النحو الآتي : 

: المدرسة التقليدية أو الكلاسيكية‎ .١ 

ترتبط مدرسة الإدارة العلمية أو المدرسة التقليدية أو 
الكلاسيكية كما يحلو للبعض أن يسميها بالمهندس" 
فريدريك تايلور من أمريكا,والمهندس "هنري فايول" من 
فرنسا . بدا" تايلور" ابحائه في أواخر القرن التاسع عشر 
الميلادي , وكان من أوائل الباحثين في نظرية الإدارة , 
بحكم عمله كبيراً للمهندسين بمصانع الصلب في فيلادلفيا 
سنة 1878م . وقد قام خلال هذه الفترة بإنجاز ثلاتة 
مؤلفات , آخرها كتابه الشهير (أصول وميادئ الإدارة 
العلمية ) الذي صدر عام ١91١م,‏ والذي تضمن أبحاتآ 
ودراسات تعتبر بحق اللبنة الأساسية للإدارة العلمية (عبده : 
ام ,1" . 

ويرك" تايلور" في فلسفته أن الإدارة لا بد لها أن تتحمل 
مسؤولية أكبر في التخطيط والإشراف , كما تقتضي تحويل 
أساليب العمل إلى قواعد وقوانين ومعادلات بما يساعد 
العمال على إنجاز أعمالهم بأحسن الطرق وأقل التكاليف , 





بحيث يؤدي ذلك إلى زيادة أجورهم وزيادة إنتاجية صاحب 
العمل. 
وقد أكدت حركة الإدارة العلمية أريع ركائز أساسية هي 


.١‏ استخدام الطريقة العلمية في اكتشاف أجزاء العمل 
الرئيسة بدلاً من اتباع التخمين والحدس . 
؟. تعرّف الوظائف الأساسية الإدارية في تخطيط العمل 
بدلآً من السماح للعمال باختيار أساليب العمل وطرقه 
كل حسب هواه وميوله :. 
١‏ تدريب العمال وتنمية روح التعاون بينهم بدلاً من 
السماح للجهود الفردية بالسيطرة على المشروع . 
5 تقهيم الفصل بين الإذازة:والعمال بحيث يقوم كل 
منهما بالعمل الذي يناسبهرويعود بالتالي بزيادة 
الكفائة الإنتاحية للمشروع (المغربي : //9١م,‏ 186 ؛ 
7 79901 :م سوجهرةة) . 
كما دعا" فريدريك تايلور" 2مانية1 . 7 إلى إجراء البحوث 
العلمية المستمرة, ومواصلة التجارب التي تهدف إلى معرفة 
طرق جديدة للرفع من إنتاجية العامل وكفاءته . 
ونلحظ من العرض السابق أن علماء المدرسة التقليدية 
ركزوا عل العمل وكيفية تنظيمه ووسائل زيادة الإنتاج من 
قلال تخليل العمل : وعرق تظافر المؤسيتة : وكادهم يذلك 


الفصل الثان 
قد نسو أن الإنسان كائن بشري وتجاهلوا طبيعته 
ونفسيته كما وجهت انتقادات كثيرة إلى نظرية" تايلور"” في 
الإدارة العلمية ومنها : إهماله أو إغفاله للعامل الإنساني 
ومعاقبة ومحاسبة العامل البطيء في طريقة دفعه للأجور 
(عبده :1935م , )/١‏ . كما أن هذه النظرية قد أثارت حفيظة 
العمال على صاحبها وغضبهم منه , وعدم تجاويهم السريع 
لتطبيق اسلوبه . في حين ان " تايلور" نفسه كان يعتقد ان 
نظريته قد حققت أكبر قدر من الرفاهية لصاحب العمل 
والعمال (أبو الخير : 91/5 ١م‏ : 79) . 





ويعد " هنري فايول " 7901 . 11 من رواد المدرسة التقليدية 
أو (الكلاسيكية) ومؤسسيهاء ومن أشهر علماء أوروبا في 
لمن ال ذاو ديسو موق دس لوي ول 1121م لفائلة 
غنية , وعين مهندسآ لإحدى شركات التعدين , وهي على 
وشك الإفلاس وأصبحت عند تقاعده سنة /91١م‏ من 
أقوى وأكبر شركات التعدين في فرنسا (المغربي : //9١م,‏ 
ه/ا١)‏ . 
ويشترك " فايول" مع معاصره مؤسس الحركة العلمية , 
" فريدريك تايلور" في الكثير من الآراء والتوجهات حتى أن 
كثيرين من علماء الإدارة يعتبرونهما من مؤسسي هذه 
الحركة وروادها الأوائل . 
ويختلف " فايول" عن " تايلور" في أنه ركز على حصر 
الأفكار والأأاسس الإدارية وتحليلها , كما ينظر " فايول" إلى 


سس لس لهطار النظري للدراسة 


الإدارة كنظرية يمكن تعلمها وتعليمها وتختص بوظائف 
محددة : كالتخطيط والتنظيم و التنسيق و الرقابة. 

كما أن عناية " فايول" بإدارة المنظمات الكبيرة و الأدوار 
الإدارية فيها, كانت لأجل الوصول إلى تحديد المبادئ 
الأساسية لتصميم الهياكل التنظيمية, وتحديد الوظائف 
الإدارية في المنظمات و المنشآت , والتي سيأتي شرحها 

كما قام " فايول" بوضع مبادئ عامة للإدارة اتصفت 
بالقروتة ومناسبتها للظروف المتغفيرة بحسب حال المتشأة 
التي تطبق فيها , إذ اعتبرت فيما بعد من أهم المبادئ 
الإدارية ومن أهم مقومات علم الإدارة الرئيسة ؛. كما 
حرصت جميع المؤسسات والمنشآت الاآخذة بعلوم الإدارة 
على تطبيق تلك الوظائف والمبادئ على هياكلها التنظيمية 
وبرامجها في العمل . 

ويمكن اعتبار أن أبحاث " فايول" و " تايلور" يكمل كل 
منهما الآخر ب و"لفايول" أهمية خاصة في الفكر الإداري 
, وذلك لسببين رئيسين هما : 

الأول : أنه امتلك خاصية التحليل الدقيق لعناصر 
النشاط الإداري , بحعيث عمت هذه العناصر ,وأصبحت 
رئيسة في علم الإدارة ,ومن المقومات الأساسية لنجاح 
العملية الإدارية . 

الثاني : الإيمان القوي بوجود مبادئ للإدارة تتميز 
بعموميتها , ولذلك لا بد من إيضاحها وشرحها وتدريبها , 


الفصل التان 
لمتاسيتها لحككنع المؤسسننافى ولانونا تفلت ايتتاليت 
التعاون والتعامل مع موظفي المنشأة . 

أمنا غن أبرز الفروق التي بين " تايلور" المؤفسس و" 
فايول" الرائذ فتتلخض في نقطة رئيسة وهيئ: : أن " تايلة." 
اهتم كثيراً بأساليب الإدارة وذلك على مستوى التنفيذر في 
حين أن " فايول" اهتم بالإطار العام لموضوع الإدارة دون 
الدخول في التفاصيل (الهواري : 977١م‏ , +05 - (05) . وتتميز 
نظرية الإدارة العلمية ببعض الصفات التي تميزها عن غيرها 
من مذدارسن: الإذارة الأخزف:, ويمكين تلخيض أبرز هذة 
الصفات في الآتي : 

أ. أنها ذات طابع إنساني : كونها نشاطًا بشريًا جماعيًا 
فإن سلوك الأفراد هو قوامها لذا فهي تنظيم إنساني 
وليسييتة اليا 

ب. أنها ذات صفة اجتماعية تعاونية : يهدف أي نشاط 
إنساني منظم إلى تحقيق أكبر قدر من الفائدة 

والمصالح المشتركة لأفراد الجماعة المنظمة بأي 
شكل كان ولأي هدف , وتحقيق ذلك يتطلب وجود 
علاقات تعاونية بين أفراد هذه الجماعة . 





ج. أنها ذات صفة فنية : فهذه الإدارة لها من الأصول 
العلمية والأساليب الفنية التي تهدف تحقيق أفضل 
النتائج بأقل التكاليف (عبد الرزاق : د . ت,ه/) . 


”. مدرسة العلاقات الإنسانية : 


هنسسسهيهشهههب سي للهطار النظري للدراسة 

ظهرت مدرسة العلاقات الإنسانية في الثلاثينات 
الميلادية من هذا القرن . وكانت نشأتها ردة فعل للمدرسة 
الكلاسيكية التقليدية التي افترضت أن الحوافز المادية هي 
كل ما يهم العاملين, ولم تعن كثيراً بالعوامل الاجتماعية 
والإنسانية. ويشير مصطلح العلاقات الإنسانية إلى تفاعل 
العاملين في جميع أنواع المجالات. 


ويظهر هذا التفاعل بصفة عامة في موقع العمل وأثناء 
ممارسته والقيام به حيث يرتبط الأفراد بنوع من البناء 
الهادف . أما العلاقات الإنسانية فتعني في هذا السياق ١‏ " 
إدماج الأفراد في موقف العمل الذي يدفعهم سويآً كجماعة 
منتجة متعاونة مع ضمان الحصول على الإشباع الاقتصادي 
والنفسي والاجتماعي " (السواط وآخرون : 517١ه‏ , 50) . وقد 
نشأت مدرسة العلاقات الإنسانية على نقيض ما حدث في 
المدرسة الكلاسيكية , وتعنى هذه المدرسة بالتركيز على 
الجانب الإنساني من الإدذارة:, فالمتطلق الأساسي لها هو 
الإنسان محور العمل الإداري وعنصره المهم في تحديد 
الإتتاجية رز كما أنها تيدف الى تعرف أساليب الشستلوك 
الإنساني في الإدارة وأنماط العلاقات بين الأفراد على 
اختلاف مستوياتهم . إضافة إلى أنها حثت على الاهتمام 
بالعامل على أساس أنه كائن اجتماعي له آراؤه وتطلعاته , 
ولم يعد ينظر إليه على أنه آلة أو أداة تستخدم في عملية 
الإنتاج . ذلك أن تحقيق مزيد من الإنتاجية يعتمد على 
الظروف والبيئة المحيطة بجو العمل من حيث التجهيز 


عع 


الفصل التان 
والآلات والأدوات وهناك. الأساليب التي تستخدم لتحفيق 
منافع وفوائد مشتركة بين الإدارة والعاملين (السواط وآخرون : 
7ه ,25). 

ويطالب أنصار مدرسة العلاقات الإنسانية بدراسة 
الإنسان دراسة عميقة بحيث يمكن معرفة ما يحفزه على 
العمل بأعلى كفاءة ممكنة , ويكون ذلك بإشباع حاجاته 
في مجال عمله . وقد كان مجال العمل ميداناً وهدفآ لإجراء 
البحوث والتجارب المتعلقة بالمبادئ الرئيسة للعلاقات 
الإنسانية . ولقد أثبتت التجارب والدراسات أن إنتاجية 
العامل ترتفع بزيادة مقدار فترات الراحة خلال ساعات العمل 
, وبزيادة مقدار الأجر المتقاضى (عبد الرزاق : د.ت , /31) . 

إلا أن مبادئ المدرسة الإنسانية وتوجهاتها وجدت أيضآً 
من يعارضها من العلماء , مؤكدين أن هذه المدرسة قد 
غالت كثيراً في تقدير أهمية العوامل النفسية والعاطفية 
والمعنوية , وأن هذا بدوره قد أثر على زيادة الإنتاجية , ومع 
الاستمرار وتأكيد هذه المفاهيم سيترتب عليها حتمآ نوع 
من التراخي وعدم الانضباط . وبالتالي الإهمال ثم التسيب 
ثم ضعف الطاقة الإنتاجية الكلية , فضلاً عن غياب الإدارة 
كعنصر قيادي على جانب كبير من الأهمية تهتم بتحقيق 
أهداف التنظيم الرسمي , ومعالجة مواقف التنظيمات غير 
الرسمية داخل المنشأة (أبو الخير : 91/5 ام , )17١٠- ١79‏ , 





وقد خرج منظرو هذه المدرسة بنتيجة رئيسة تتلخص 
في أن العامل ليس أداة طيعة في يد الإدارة تحركه كيف 


سس سس للهطار النظري للدراسة 
فط ريل 5 تخصيةة المسفلة الف عامل مغ الجماعة 


تؤثر فيها وتتأثر بها . ولا ينظر إلى أن ما يربط العامل 
بالمنظمة مجرد علاقات اقتصادية فحسبء بل إن ذلك لا بد 


أن يتطور إلى تفاعل أكثر من ذلك بكثير . 
أما أبرز الانتقاذات التي وجحهت إلى مدرسة الغلاقات 
الإنسانية فهي : 
- عدم استخدام الطريقة العلمية للوصول إلى نتائج 
انتهت إليها التجارب. 
- تحيز القائمين على التجارب للاهتمام بالعامل 
الإنساني حتى قبل إجراء التجارب , لذلك فالرؤيا 
والنتائج تنحصر في هذا الإطار . 
- معارضة رجال الأعمال لما تحويه التجارب من أفكار 
واتجاهات تتصادم مع مصالحهم . 
- إغفال التنظيم الرسمي وحجب دوره في تشكيل 
أعضاء التنظيم . 
- التركيز على جانب واحد فقط هو العنصر البشري (السواط 
وآخرون : 51١"‏ اه , 07)ء 
”. المدرسة السلوكية : 
ظهرت المدرسة السلوكية في الثلاثينات الميلادية من 


القترن العشيدرين, كازاء ووحفات نظو أثناء وحوة مدزة 
العلاقات الإنسانية . ويركز علماء هذه المدرسة على حركة 
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الفصل الثا: 
النتشحاظ الاشجنانى من ناهر و انع و قه اقا ل لك 
بالباء التقافني والكمارئ الذف يحم في :تقذ التشناظ: 
فهي تدرس الفرد , وتحلل شخصيته لمعرفة الجوانب 
الإدارية فيها . وهي بذلك تهدف معرفة تصرفاته ودوافع تلك 
العصعوفاك, كفطاءيسديفينةه المدرو قوم كو على الفيم 
المتبادل بين أعضاء التنظيم , إذ ترى أن يفهم الناس 
بعضهم بعضاً , لأن توفر هذا الفهم يساعد على تحقيق 
أهدافهم (السواط وآخرون : 1517 ه , 6ه , 0ه) . 





ونشير في هذا الإطار إلا أنه لا توحد حواجز أكاديمية بين 
مدرسة العلاقات الإنسانية والمدرسة السلوكية لأن في 
هَاين المدرسيتين :تشابها كبيرا وتذاخلا من حيت الأفكان, 
وقد أدى ذلك إلى أت ينتسب أصحاب المدرسة السلوكية 
الى مدرسة العلاقات الإتسانية في بعض المؤلقات . 
والمدرسة السلوكية تتشابه في بعض مبادثها مع المدارس 
الأخرى , فهي مثلاً تأخذ من المدرسة الكلاسيكية أو 
التقليدية ( تأكيد الكفاية ) في حين تأخذ من مدرسة 
العلاقات الإنسانية " تأكيد أهمية العلاقات الإنسانية في 
محيط العمل, وتهيئة الجو والمناخ الملائم للتعبير عن قدرات 
ومواهبهم العاملين" (النمر وآخرون : لا99ام , ٠لا‏ - ١الا)‏ . 

وبارتباط المدرستين السابقتين ( السلوكية والعلاقات 
الإنسانية) بعضهما ببعض ظهرت بعض المؤلفات " لبرتارد" و 
" سايفون" أكدت هذا المفهوم وذللت عليه , حيث أصدر " 
برنارد" كتابه (وظائف المدير)ء. كما أصدر "سايمون" كتابه 
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لس لس للهطار النظري للدراسة 


(الفكر الإداري) وقد اعتبرت اراؤهما مكملة بعضهما لبعض 
وذلك لاتفاقهما في الآراء نفسها. 

فكلاهما يعتبر التنظيم نظاماً اجتماعياً يقوم أساسآ 
على عملية اتخاذ القرارات لأجل المشاركة في تحقيق 
الأهداف , كما أنهما يعتبران التنظيم نظاماً مفتوحا يتأثر 
بالبيئة المحيطة ويؤثر فيها , ولذا فإن بيئة التنظيم لا تقتصر 
على العناصر الداخلية , بل أصبحت تضم جميغ فثئات 
المجتمع المتعاملة معه أو المستفيدة منه (المغربي : //9١م‏ 
ب>١١1,لا١١).‏ 


نظريتا 1 و ل : دراسة قدمها " ماجريجور” خلص 
منها إلى هاتين النظريتين ,وتتناول في مضمونها سلوك 
المرأة المديرة بالتحليل والدراسة , وتعد هاتان النظريتان 
من أشهر الأنماط القيادية للمرأة. والتتي قدمت عنها 
دراسات ميدانية ونظريات علمية . 


نظرية (2< ) لدوحلاس ماحريجور : تميل هذه النظرية 
في تاطيرها إلى ان الإنسان يميل بطبيعته إلى كرهة العمل 
ويحاول تجنبه قدر استطاعته , وأنه ينبغي استخدام أسلوب 
القهر والرقابة الدقيقة , والتهديد بالعقاب لإجبار الآخرين 
على تذل الحهد وتحقيق الأهدافق :, ويفضل: الأنسات القادق 
في غالب الأحوال أن يوجهه الآخرون , بحيث يميل إلى 
تجنب المسؤولية , ويركز اهتمامه على تحقيق الأمان 
والاسستقرار فت العمل : 


الفصل الثان 


نظرية (/ ) لبليك موتون : تقوم هذه النظرية على 
فكرة أذاتتدل لحي الحسندى والذهيى في العفل من 
الأمور الطبيعية , فهناك أساليب أخرى غير الرقابة والقهر 
والتهديد يمكن استخدامها لحث العاملين على العمل , 
ودفعهم للإنجاز وتحقيق أعلى معدلاته (مركز الخبرات المهنية : 
د.ت ,05-16 . 





عناصر الإدارة ومبادؤها : 


أنبنتت نظرية الإدارة العلمية صحتها بمرور الوقت , بدليل 
ثبات عناصرها ومبادئها في الإدارة , كما أن العمل بها 
ساعد على انتشارها وثباتها عن بقية النظريات أو المدارس 
الأخرى , فقد أصبحت هذه العناصر والمبادئ أسسنا ثابتة 
وقواعد راسخة في علم الإدارة . وتأتي هذه الأهمية في 
أن الإدارة أصبحت تلازم كل جهد جماعي على مستوى 
الأفراد والجماعات , سواءً كانت هذه المنشآت صناعية أو 
تجارية , وسواء كانت ملكا لفرد أو شركة اهام ؤسكقفة : 

وتتمثل عناصر الإدارة في الجوانب الآتية : 

* التخطيط . 

* القيادة . 

* صناعة القرار . 

* الرقابة . 

* إدارة الموارد البشرية . 


َهبننسشسسهشههمطمههب سي للهِطار النظري للدراسة 

* إدارة الموارد المالية . 

وفي السطور اللاحقة نبذة موجزة عن كل عنصر من تلك 
العناصر . 
أولآ : التخطبط 

يعد التخطيط أول عنصر من عناصر العملية الإدارية , 
وله السبق والأولوية على أي عنصر آخر, لأنه الإطار العام 
الذي يحكم جميع العناصر الأخرى, وبدون التخطيط يكون 
العمل ارتجالياً, وتصبح القرارات دون فائدة أو جدوى, إذ لا 
يمكن تنفيذ الأعمال على الوجه المطلوب دون تخطيط 
نتايق لما “قو ساعن :على تحفيق ما يزامن إهداف:. 
ويسهم في تحديد تلك الأهداف ووضوحها للعاملين في 
المنشأة والقائمين عليها . ولا شك أن عملية وضع الأفكار 
وإعداد الخطط تزود المخططين بتحديد الهدف الذي من 
أحله أعدت هذه الخططر, كما أنها تعينهم وترشدهم إلى 
فتح الطريق أمام سبل جديدة وطرق متعددة لتنفيذ الآراء 
والكشف عن الفرص التي لم تكن من قبل واضحة 

ويعرف " فايول", أحد رواد نظرية الإدارة العلمية الأوائل, 
التخطيط بقوله: "التخطيط يشمل التنبؤ بما سيكون عليه 


المستقبل مع الاستعداد لهذا المستقبل" (الهواري : 977١م‏ , 
01 . وهناك تعريف آخر يحدد معنى التخطيط بأنه "عمل 


الفصل التان 
ذهني يعتمد على التفكير العميق والرؤية الصائبة التي 
يستخدمها المخطط في رؤية حاضره ومواجهة مستقبله " 
(السواط وآخرون : 7١5١اه‏ , 10 ) . 

فالتخطيط إذآ توقع افتراضات عما ستكون عليه الأحوال 
في المستقبل ثم وضع الخطط التي تحدد الأهداف التي 
ينبغي تحقيقها . ولهذا فإن التخطيط يتضمن اتخاذ القرارات 
التي تؤثر على سير أي مشروع مستقبلي . وكما سبق 
فمن المعلوم أن وظيفة التخطيط تسيق سواها من الوظائف 
الإدارية الأخرى , لأنها تمثل الحجر الأساس الذي بواسطته 
يتمكن المسؤولون من وضع أي تنظيم أو القيام بأي قيادة 

ومما سبق ذكره يتضح أن عملية التخطيط تشتمل على 
عدة نقاط مهمة هي : 

. تحديد الأهداف المراد الوصول إليها‎ .١ 

؟. التخطيط لاستشراف المستقبل والإعداد له . 

”. التخطيط لمجموعة من القرارات التي تهدف تحقيق 

نتائج أفضل . 

5. تحديد من يقوم بمسؤولية التخطيط والفترة الزمنية 

لتحقيق الأهداف . 

ه. وضع العديد من البدائل و الأهداف و السياسات . 





سس لس للهطار النظري للدراسة 


1". معرفة الإمكانات والاحتياجات سلفاً (السواط وآخرون : 
7ه ,860 ) . 


مسؤولية التخطيط : 

يتبادر إلى الذهن سؤال يطرح نفسه : وهو من يقوم 
بعملية التخطيط ؟ وهل هذه العملية مسؤولية إدارة دون 
أخرى ؟ أي هل هناك إدارة معينة أو مسؤول معين معني 
بهذا العمل ؟ والواقع أن التخطيط وظيفة المديرين في 
التنظيم مهما اختلفت مستوياتهم, فمن الطبيعي أن يكون 
المدير هو المسؤول والمنوط به القيام بهذه العملية , فكل 
مدير مسؤول عن وضع خطط تتناول مختلف الجوانب الفنية 
والإنتاجية في إدارته , ولا شك أن المسؤولية تكبر والأهمية 
تزداد كلما ارتقينا في السلم الإداري . كما أنه من الملاحظ 
أيضآً أن أساليب التخطيط التي تستخدمها الجهات العليا 
تختلف عنها في المستويات الدنيا, وذلك لأهمية وشمول ما 
تقوم به من خطط . مما يجعل العمل بهذه الطرق 
والأساليب أمراً حتمياً وضرورياً . 


ويما أن كل مدير يضطلع بمهام التخطيط في إدارته فإنه 
من الأهمية بمكان عدم تعارض هذه الخطط بعضها مع بعض 
. ومن الضروري التنسيق بين هذه الخطط والحد من أوجه 
التعارض فيما بينها . وتتحدد مسؤولية التخطيط من واقع 
المستويات الإدارية المختلفة , ففي المستويات الإدارية 
العلعًا تمنظلع هدة الأدارات مام التعظطيظ طويل الأكل: 


الفصل التان 
ورسم السياسات العامة للمنظمة , وتحديد الأهداف 
المطلوب تحقيقها , كما يفترض أن تتوافر الإمكانات البشرية 
اللازمة وذلك لتحقيق الأهداف المرسومة . أما في الإدارة 
الوسطى , فإن المدير هو المسؤول عن تحديد تلك الأهداف 
وترجمتها إلى برامج عمل , من حيث توزيع المهام 
والواجبات على الإدارات المختلفة , وتحديد الفترات الزمنية 
الملائمة للتنفيذ . 


ونآاتي للمستويات الإشرافية , وتتمثل في مهام 
المشترفين الرئيستين غلئ تخويل هذة الخظط والبرامج 
العامة إلى التطبيق العملي والتنفيذ الفعلي , حيث يتولون 
توجيه العاملين نحو تحقيق الأهداف عن طريق تحويل تلك 
الخطط والبرامج العامة إلى برامج عمل تفصيلية ( الحسن : 
1م 590 ). 

أنواع التخطيط وفقآ للمدة الزمنية : 

يتنوع التخطيط وفقآ للمدة الزمنية التي تغطيها الخطة , 
وتتنقسمر هذه المدة إلى ثلاث فتراث زمنية هي : 

أ. الخطط طويلة الأحل : 

وتغطي مدة زمنية طويلة نسبياً , تتراوح بين عشر 
سنوات وعشرين سنة ومن الدواعي والأسباب التي تبرر 
الأخذ بهذه الخطط هو أن الكثير من البرامج أو المشروعات 
يستفرق وقناآ يصل إلى سنوات غديدة أثناء فترة تنفيذة , 
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وقد لا ينتج ويؤتي ثماره إلا بعد فترات زمنية طويلة المدى 
(عاشور : 91/9١ام‏ 7599) , 

ب. الخطط متوسطة الأجل : 

تغطي الخطط متوسطة الأجل فترات زمنية تصل إلى 
خمس سنوات في العادة ؛ وغالباً ما تتكون الخطط الطويلة 
المدى من عدد من الخطط المتوسطة الأجل , والتي بناء 
على نتائجها يمكن إجراء تعديلات على الخطط الطويلة 
المدى . وتعد دقة التوقعات وواقعية الأهداف من أسباب 
نجاح هذا النوع من الخطط (عاشور : 919١م‏ , )37٠6‏ . 

بح. الخطط القصيرة الأحل : 

يقصد بها تلك الخطط التي تعد لفترة زمنية تبلغ سنة 
في العادة , والخطة قصيرة الأجل تكون شريحة من الخطط 
المتوسطة الأجل . وعادةٌ ما ترتبط الخطة قصيرة الأجل 
بميزانية الدولة , فيبدأ تنفيذ الخطة مع بداية الموازنة 
وتنتعي :بنهايتها ر قعلى ذلك تعد الميزانية أحيانا أداة من 
أدوات الخطط القصيرة الأحجل (عاشور : 1919م , (77) . 

إعداد الحطة : 

هناك مجموعة من العوامل والاعتبارات التي ينبغفي 
مراعاتها عند وضع الخطة وتتمثل في الوضوح , والمرونة , 
والمشاركة في وضع الخطة , ومراعاة الجانب الإنساني , 
ودقة المعلومات والبيانات , والإعلام عن الخطة , وفيما يلي 
توضيح موجز لتلك العوامل : 

الوضوح : 


الفصل التان 

لا بد من الوضوح في جميع مراحل وخطوات الإعداد للخطة , 
كما ينبغي أن تكون اللغة التي تصاغ بها الخطة واضحة 
ومفهومة للجمبع بعيدة عن الغموض واللبس أو تحتمل التأويل 
مما يعرض عملية التنفيذ لكثير من الاجتهادات والصعوبات. 

المرونة : 

يتطلب إعداد الخطة توافر درجة عالية من المرونة في 
جميع المراحل , حتى يمكن مواجهة الظروف الطارئة , 
والتتي لم تكن متوقعة أثناء وضع الخطة وخاصة الخطط 
الطويلة'الأحل رحيت'اختمال تفغيز اشياء كثتيزة نتيحخة 
لطول الفترة الزمنية التي يتطلبها التنفيذ . ويقل ذلك في 
الخطط القصيرة المدى نتيجة لقصر الفترة ودقة الافتراضات 
والتوقع . 

المشاركة في وضع الخطة : 

إن إعداد الخطة مهما كان نوعها عمل مشترك , وهو لا 
يعتمد على جهود شخص واحد , وإنما بمشاركة جهود 
جماعية , ولا بد أن يشارك العاملون المدير ومسؤول الإدارة 
في وضع هذه الخطط بتقديم المعلومات والآراء والمقترحات 
وذلك لضمان نجاحها عند التنفيذ . كما أن هذه المشاركة 
تعطي بعداً نفسياً للعاملين عن أهمية دورهم في العمل , 
والاستفادة مما لديهم من الخبرات والقدرات والمواهب . 

مراعاة الجانب الإنساني” 


يؤمل من المخطط أن يأخذ في حسبانه جميع العوامل 
والظروف الإنسانية عند وضع الخطة ؛ وعليه أن يتذكر دائمآ 
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ممسمء_يههه سس سالهطار النظري للدراسة 
أنه يتعامل مع عنصر بشري له عواطفه ومشاعره 
واستعداداته حتى يمكن تحقيق الهدف المنشود بالكفاءة 
والفعالية المطلوبة. 

دقة المعلومات والبيانات 7 

إن دقة البيانات والمعلومات الصحيحة هي الأساس 
الذي تبنى عليه الخطة, وبموجبها يتم تحديد الإمكانات 
المادية والبشرية اللازمة لتنفيذ الخطط . كما أنه لا بد من 
شمرهل البيانات والمعلومات ودقتها, وحداتتها وواقعيتها, 
وعدم المبالغة في تقدير الوسائل والإمكانات التي تحتاج 
إليها الخطة. 

الإعلان عن الخطة : 

لا يعني الإعلان عن الخطة إعلام العاملين في المنشأة 
فموفن العينء ف تتقميناها: و تهت تفصدننهة جرع العطلة 
بتفاصيلها للعاملين داخل المنشأة أو للمواطنين على 
مستوى الدولة . والهدف هو وضعهم في الصورة الحقيقية 
التي قامت عليها الخطة وأهدافها . ويتم الإعلان عنها 
بواسطة الاجتماعات أو اللقاءات أو وسائل الإعلام بالنسبة 
للمواطنين (النمر وآخرون : /ا١5اه‏ , )1١١ , ١75‏ . 
ثانياً : التنظيم : 


التنظيم عنصر مهم من عناصر الإدارة , ويأتي من حيث 
الأهمية والأولوية بعد التخطيط ؛ فإذا كانت وظيفة التخطيط 


الفصل الثان 
هي التعريف بالأهداف وتحديدها . فإن وظيفة التنظيم 
تتعلق بتحديد النشاطات اللازمة لتحقيق الأهداف 
المخططة ؛ وتجميع هذه النشاطات في إطار أو هيكل واحد 
قر النتاة.هذة التشاظات الى :وظائف مص دة "قوم فليا 
أشخاص قادرون على العطاء والتواصل فيما بينهم وراغبون 
في النهوض بالعمل لأجل تحقيق الأهداف المشتركة . إذآ 
فالتنظيم هو الوسيلة إلى توزيع الأعمال , وتدرج السلطات , 
وتنسيق الاتصالات , وربطها في الاتجاهات كافة , وبدون 
التنظيم يفقد التخطيط أهميته , وقد يفشل الأفراد 
وينعكس ذلك على أداء المنظمات (النمر وآخرون : /991١م‏ ,/ا5 ١‏ 
) . وفيما يلي نبذة موجزة عن مفهوم التنظيم , ومبادثه , 
وما يرتبط به من المركزية واللامركزية والتنظيم الرسمي 
وغير الرسمي , والمستويات الإدارية للتنظيم , والهيكل 
التنظيمي وخطوات بنائه . 

هو تجميع الأنشطة اللازمة لتحقيق الأهداف, وإسناد مهمة 
الإشراف غلى كل مجموؤفة لشخص تمنح له التشلظات 
الإشرافية اللازمة, مع مراعاة التقسيمات الرأسية والأفقية 
اللازمة لإتمام البناء الهيكلي (السواط وآخرون:”51 اه )1١7١,‏ . 

ويعتبر " هنري فايول", أحد رواد نظرية الإدارة العلمية, 
أول من أدرك أهمية التنسيق الفاعل داخل التنظيم , بدلا 





نسسسهسهمههههطههب سس للهِطار النظري للدراسة 
من الاعتماد الكلي على البناء التقليدي للمنظمة للتعامل 
مع الاتساع المطرد في الأجهزة الإدارية , وما ينتج عنه من 
تعقيدات . لذا أكد " فايول" على ضرورة التنسيق. والاتضال 
المباشر بين الإداريين الموجودين في المستوى نفسه بدلآً 
من الاتصال من خلال رؤسائهم . على أن يراعى هذا 
المبدأ في البناء الهيكلي للمنظمة . هذا المبدأ لا يتفق مع 
مبدأ وحدة الأمر الإداري , لكنه قد يكون أحد الأساليب 
التنظيمية الفعالة . كما يمكن أن نعتبر هذا الاتجاه الخطوة 
الأولى إلى المنهج السلوكي في التنظيم (السواط وآخرون : 


. )1١ 7 ها‎ 127 

مبادئ التنظيم : 

وضع " فايول" عدة مبادئ للإدارة أصبحت فيما بعد 
أسسآ وقواعد عامة يؤخذ بها عند ممارسة الإدارة الحقة , 
والتي طبقت وعمل بها فيما بعد , وأصبحت من أساسيات 
علم الإدارة . وفي السطور اللاحقة نبذة موجزة عن كل 
يدا :مق “تلك الفيادع+ 

وهو مبدأ التخصص الذي اعتبره الاقتصاديون عاملاً مهمآ 
وضرورياآً لرفع الكفاية في استخدام العمال . ولقد استخدم " 
فايول" هذا المبدأ في دائرة أوسع من دائرة المصنع الصغير 


الفصل التان 
الذي طبقه على جميع الأعمال بمختلف أنواعها سواءً كانت 
إدارية أم فنية . 

ب. مبدأ السلطة والمسؤولية : 

ويقوم هذا المبدأ على أساس التكافؤ بحيث يمنح 
الشخص المسؤول السلطات اللازمة لتحقيق أهداف 
الصلاحيات . 





بجح. مبدأ وحدة الهدف : 

يؤكد هذا المبدأ على أهمية إسهام كل فرد من 
منسوبي المنشأة إسهاماً فاعلاً وأكيداً لتحقيق الهدف 
المنشود . 

د. مبدأ تسلسل السلطة : 

لابذ أن تنبع الصضلاحنات: والسلطات مباشرة وبوضوخ :فت 
المسؤول الذي يمثل قمة التنظيم الإداري إلى المستويات 
الإدارية التني تلية وقكذا حتئ المستوى التتفيذف , 
لفحلا واهه] فنى “كل هسنةؤول الى التحفص الذىيديلية 
وهكذا . وقد يؤدي عدم الالتزام بهذا المبدأ أو الأخذ به إلى 
ضياع المسؤولية وتداخلها والارتباك في العمل مما قد يقلل 

ه. مبدأ تفويض السلطة : 


.هةنسسيهشههمههغههبسسيللهِطار النظري للدراسة 

يؤكد هذا المبدأ أن الصلاحيات يمكن أن تفوض , ولكن 
المسؤولية لا تفوض أبداً , فالقيادي المباشر هو المسؤول 
الأول عن مدى نجاح التنظيم في تحقيق أهدافه أو فشله . 

و. مبدأ المحاسبة : 

لا بد أن يحاسب كل شخص على قدر ما يمنح من 
الصلاحيات , وعلى مدى إسهامه في تحقيق الهدف العام 
للتنظيم , أي بمعنى أن يكون مسؤولاً مسؤولية مباشرة 
أمام رئيسه عن كل تقصير أو إخفاق . 

ز. مبدأ وحدة الهدف : 

يقوم هذا المبدأ على أن يرأس الأفراد القائمين بالعمل 
سل هين . فكل قسم كالمحاسبة أو شؤون الموظفين 

٠٠الخ‏ يتبع قيادياً (رئيس قسم المحاسبة أو رئيس قسم 
شؤون الموظفين وهكذا )٠٠٠‏ . 

ح. مبدأ وحدة الأمر : 

بحيث يتلقى الأفراد أوامرهم من رتيس. واحد فقط . 
وترفع تقارير العمل اللازمة إلى المدير المباشر , أو الجهة 
المغنية , حتى يتضح تسلسل السلظة من القمة إلى 
القاعدة والعكس . 

ط. مبدأ نطاق الإشراف : 

ويسمى أيضاً ( الضبط الإداري ومداه ) أو ( نطاق التمكن 
) ويعبر عن عدد المرؤوسين الذين يمكن لرئيس واحد ان 
يشرف عليهم , فكلما زاد عدد المرؤوسين اتسع نطاق 


الفصل الثان 


الإشراف ؛ وبالعكس كلما قل عدد المرؤوسين ضاق نطاق 
الإشراف . ويحدد " فايول" نطاق الإشراف بعدد يتراوح بين 
الثلاثة والعشرة , إلا أن محور التركيز في كل هذه الحالات 
يقوم على عدد الأفراد الذين يستطيع المدير الإشراف 
عليهم بفاعلية , فإن أشرف المدير على عدد أقل مما يجب 
فهذا يعني هدرًا لقدراته الإنتاجية , وإن أشرف على عدد 
أكثر مما يجب فقد تتناقص فاعليته في الأداء . 


ي. المركزية واللامركزية : 

يوجد في العملية الإدارية أسلوبان من أساليب الإدارة 
يحددان درجة تفويض السلطة الممنوحة للمرؤوس في 
الهيكل التنظيمي , فهناك المركزية الإدارية , ويقصد بها 
تجميع صلاحيات اتكاذ القرارات في يد شخص واحد :في 
التنظيم بحيث يصبح هو المتصرف في جميع الأمور . وهناك 
اللامركزية , وهي انتشار صلاحية اتخاذ القرارات في أكثر 
من جهة أو إدارة أو شخص . ويقصد بصلاحية اتخاذ القرارات 
ممارسة الوظائف الرئيسة للإدارة من تخطيط وتنظيم وقيادة 
ورقابة٠ ٠ ٠‏ إلخ . ولا يوجد في الواقع العملي مركزية إدارية 
مطلقة أو لامركزية إدارية مطلقة , بل هناك درجات مختلفة 
من المركزية أو اللامركزية (عبده : 1975م ء 5/, ه/ ؛ السواط 
وآخرون : 51“7١ه‏ , 157,١76‏ ؛ النمر وآخرون : /ا١١5١ه‏ ١/ا١,١60١)‏ . 


ك. التنظيم الرسمي : 
ويتشأ مع تشأة المنظمة , ويغنى بالعلاقات الرسمية 


للعاملين فيها , ويتم بموجحبه تكوين الهيكل التنظيمي 
انل الاتحناك ري متستورات: المتطمة وراك كوا قن 
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العمل , وتقسسنيم الأغعمال , وتوزيغ الاختصاضات بين 
العامفلين, وتحدية السشلطات والمستؤوليات لكل منهم, 
والتنظيم الرسمي يقوم على الأسس التالية : 
.١‏ مجموعة من القواعد والأنظمة القانونية المكتوبة 
التي تحكم النشاطات داخل المنظمة وتعد ملزمة 
”. وحود مجموعة من المبادك الإدارية التي تحكم 
٠٠‏ إلخ . 
؟. يأخذ التنظيم الرسمي شكلاً هرميآ يمتل قاعدة 
عريضة تحتوي على المستويات التنفيذية حيث 
السلطات والمسؤوليات في تلك المستويات ‏ , بيئما 
تأخذ في الازدياد حتى قمة الهرم الإداري , حيث 
تتجمع كل السلطات والمسؤوليات بيد شخص واحد 
هو : رئيس المنظمة أو مذيرها أو الوزير المختص.. 
المستويات الإدارية في التنظيم الرسمي : 
يمثل التنظيم الرسهفي ثلاثة مستويات أساسية 
هي ٠‏ 


أ. الإدارة العليا ( المستوى الأعلى  )‏ 


يمثل هذا النوع قمة المستوى الإداري في التنظيم , 
حيف تتركرافنيه حمية السلطات: والصضلاخيات: , كما تمارس 


فيه أهم الوظائف الإدارية . ويعتبر هذا المستوى المسؤولك 


الفصل التان 
الأول أمام الجهات الأخرى حول الخدمات التي يقدمها جهازه . 
ويمتل هذا المستوى الوزير , ووكلاء الوزارة , ورؤساء 
المنظمات الأخرى . 

ب. الإدارة الوسطى ( مديرو الإدارات العامة )+ 

يعد هذا المستوى حلقة الوصل بين الإدارة العليا والإدارة 
التنفيذية , ويضم هذا المستوى مديري الإدارات 
ومساعديهم . 

ج. الإدارة التنفيذية ( رؤساء الأقسام والإدارات 
الفرعية ) : 

يعد هذا المستوى قاعدة الهرم الإداري , ويشتمل على 
الوظائف التنفيذية والإشرافية في الجهاز الإداري . ويضم 
رؤساء الأقسام ومديري الإدارات الفرعية, وعادة ما تكون 
مهام قيادات تلك المستويات إشرافية نظراً لبعدهم عن 
الوظائف التخطيطية وغيرها من الوظائف الإدارية التي 
تمارس في المستويات الأعلى ( عبد الوهاب : 9/5١م‏ , 21 ) 





بناء الهيكل التنظيمي : 


يمر بناء الهيكل التنظيمي بعدد من المراحل أو الخطوات 
نجملها في الآتي : 


.ةنسسسسهيهههههههس سس للهِطار النظري للدراسة 
.١‏ تحديد الأهذاف التفضيلية الني يرغب التنظيم في 
تحقيقها , ليحدد بعد ذلك الهيكل الملائم لهذه 
الأهداف . 
؟. تحديد أوجحه النشاط والممارسات اللازمة لتلك 
الإدارات . 
”. تجميع النشاطات في شكل وظائف, ووضع توصيف 
متكامل لكل وظيفة. 
؟. تخميع: التشاظات والؤظائف في شكل تقسيمات 
إدارية . 
ه. تحديد العلاقات بين الأقسام داخل كل إدارة وعلاقة 
هذه الإدارة بالإدارات الأخرى . 
1. وضع الخرائط التنظيمية و الدليل التنظيمي ويشمل 
الإدارات والأقسام والوظائف واختصاصات كل منها 
(عبد الوهاب : 9/5 ام 8/7 - /ا/) . 
ويعني مجموعة العلاقات والاتصالات والتفاعلات التي 
تنشاً بين الأفراد خارج نطاق الأنظمة والقوانين واللوائح 
الرسمية , وتمثل العامل المشترك الذي يربطهم وليس 
أهداف المنظمة . هذه التجمعات غير الرسمية تعتبر ظاهرة 
حتمية لأي تجمع رسمي , ويتزايد تأثيرها على مجرى 
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اتخاذ القرارات الإدارية حسب قوة أعضائها ومواقعهم في 
السلم القرمي للتنظيم . كما أنه في التنظيم غير الرسمفٍ 
لا يوجد نظام مكتوب ومحدد لنوعية العلاقات والاتصالات 
التي تنشأ بين الأفراد . كما أن هذا التنظيم يعد بمثابة 
التنفيس عما يشعر به العاملون من الملل والضيق والتعب 
بسبب التنظيم الرسمي (النمر وآخرون : /ا١15ه‏ , +15). 

إعادة التنظيم : 

إن عملية إعادة التنظيم من العمليات الإدارية المهمة 
والأساسية التي يفترض إجراؤها على فترات زمنية محددة 
, بالشكل الذي تراه المنظمة أو تقترحه , ولكن ذلك لا 
يحدث إلا قليلاً , بل إن هناك الكثير من الجهات 
والمؤفسسات التي لا تلتففت إلى مراجعة هياكلها 
التنظيمية إلا حينما تضطر إلى ذلك , نتيجة لسبب أو حدث 
قد يطرأ على تلك المنظمة أو المنشأة . وقد تكون الحاجة 
إلى إعادة التنظيم ضرورية في الحالات الآتية : 

.١‏ عندما يظهر أن التنظيم الأصلي أصبح غير فاعل لخطأ 
في التصميم الهيكلي ذاته ( كزيادة عدد المرؤوسين 
الذين يرأسهم مدير واحد عن نطاق الإشراف 
المقبول. وعدم تكافؤ السلطة مع المسؤولية في 
بعض المناصب الإدارية ... إلخ ). 
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ةعسد حدروة تضيوات: ذاخلية أو خاركية مقل : تقنيد 
إنتاجية العمل في المنظمة , زيادة أو نقص أو تغير 
طريقة القيام بالعمل كاستخدام الآلات بدلا من الأيدي 
العاملة . 


”. عندما تضعف كفاءة التنظيم , فإنه يتعرض للكثير 
من المشكلات الإدارية والتنظيمية مثل التردد في 
اتخاذ القرارات , والتهرب من المسؤولية , وتأخر 
المعاملات ... إلخ . 


5. عند حدوث تغيرات في القيادة الإدارية للمنظمة , 
كتعيين قيادة جديدة للمنظمة , تختلف في فلسفتها 
وطموحها عن القيادة السابقة . فتعمل الجديدة على 
إدخال التغييرات على المنظمة لمواكبة طموحات 
القيادة الجديدة (الهواري : ٠/ا9١م‏ , الا2 - 21/7 ؛ عصفور : 
رهام , الا - 58 . 

ثالنآ : القيادة : 

تعددت التعريفات التي تفسر القيادة وتوضحهاء باعتبارها 
احد اهم العناصر الإدارية . فهناك من يرى انها : : عملية 
التاثئير على الاخرين لتوحيه جهودهم لتحقيق اهداف 
الجماعة' , وهناك من يرى انها: "استخدام القوة لإحداث 
نوع من التاثير في الغير" . ويرى البعض ان القيادة هي : " 
القدرة على التاثير في سلوك افراد الجماعة وتنسيق 


جهودهم وتوجيههم لبلوغ الغايات المنشودة" (السواط 
وآخرون : 517١(ه‏ ,11/8 ؛ النمر وآخرون : /511١م‏ , 7١5‏ ) . 


- 
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الفصل التان 
وتتكون القيادة من ثلاثة عناصر أساسية هي : 
* وجود مجموعة من الأفراد يعملون في تنظيم معين . 
* وجود شخص قائد من أفراد الجماعة قادر على التأثير 


في سلوكهم وتوجيههم . 


* وجود هدف مشترك تسعى الجماعة إلى تحقيقه . 





وفيما يلي تعريف موجز بهذه العناصر الثلاثة : 

: وجود مجموعة من الأفراد يعملون في تنظيم معين‎ .١ 

لا يمكن أن يكون هناك قيادة بدون مجموعة , ولا يتصور 
وجود قائد بدون أتباع , وقد يكون الحد الأدنى للمجموعة هو 
ثلاثة أفراد مصداقاً لقول الرسول صلى الله عليه وسلم: " 
إذا خرج ثلائة في سفر فليؤمروا عليهم احدهم". ولكن مع 
النمو والتطور وكبر عدد المنظمات والمنشآت الحديثة أصبح 
أدنى حد لعدد المجموعة يفوق الثلاثة بكثير , ومن المهم 
اشتراك تلك المجموعة في هدف واحد تسعى لتحقيقه (أبو 
سن :971١م‏ ,901:/ا9) . 

”. قائد من أفراد الجماعة قادر على التأثير في سلوكهم 
وتوجيههم : 

إن القيادة هي التي يتمتع بها القائد في التأثير على 
الجماعة , وتوجيههم بطريقة تمكنه من اكتساب طاعتهم 
وضمان ولائهم وتحقيق التعاون بينهم لأجل تحقيق هدف 
مشترك . 

”. هدف مشترك تسعى الجماعة لتحقيقه : 
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لا بد من وجود هدف مشترك يسعى القائد وجماعته 
إلى تحقيقه , ويتعين على القادة أن يحددوا الهدف 
المشترك بوضوح وجلاء أمام الجماعة . ولا شك أن قوة 
الإقناع هي ما يعتمد عليه القائد في كسب مجموعته , 
فوضوح الهدف والقناعة به والإيمان بالعمل على تحقيقه , 
يبعث في الأفراد الحماس الذي يكون الدافع لبلوغ الهدف 
المنشود , ومهمة القائد أن يستثمر هذا الحماس ويغذيه 
ليدفع بالجماعة أكثر لتحقيق الهدف المشترك . ولقد عنيت 
كثير من الكتابات بظاهرة القيادة لمعرفة مصدر السلطة 
التي تكفل للقائد حسن إدارة جماعته , حيث أوضحوا أن 
مصدر السلطة للقائد ليس فقط في الصلاحيات التي 
يمنحها له القانون , وإنما يتمثل أيضًا في تأثيره الشخصي 
على الأفراد (كنعان : 995١ام,‏ /1؟3 - /1/؟) . 

السلطة الرسمية : 

هي السلطة القانونية التي يكتسبها القائد بحكم 
وظيفته الرسمية , ويستطيع من خلال هذه السلطة توجيه 
الأوامر واتخاذ القرارات , وهذه السلطة هي التي تمنح 
للقادة والإداريين حق إصدار القرار والتعليمات للمرؤوسين , 
وهي نابعة من المركز الرسمي الذي يمثله هذا الشخص . 

السلطة غير الرسمية : 

تتمثل في التأثير الشخصي من القائد على مرؤوسيه 
ومدى حبهم وولائهم له, وهو يبرز في مجموعته نتيجة لما 
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قبول أفراد المجموعة لذلك القائد وقناعتهم به , فهي 
سلطة تنبع عن قناعة وقبول , وليست مفروضة عليهم كما 
هو الحال في السلطة الرسمية (النمر وآخرون : /991١م,715)‏ 


القيادة والرئاسة : 

تختلف القيادة عن الرئاسة اختلافاً جوهرياآً واضحآ , ذلك 
أن الرئاسة تفتقر إلى العديد من العناصر القيادية . فليس 
كل وفيسن:قاتدا .::ولفن فقن أندنكوث الفاقد ريسب ذلك 
أن الرئاسة تعتمد على سلطة القانون في ممارستها 
للوظائف المناطة بها , في حين أن القيادة تعتمد على إقناع 
واقتناع أفراد التنظيم بقائدهم وثقتهم الكبيرة به . فالقيادة 
تركز على قدرات واستعدادات طبيعية كامنة في الفرد 
تؤهله لإحداث التأثير في أفراد الجماعة . وغالباً ما يحاول 
القائد أن يؤثر في الجماعة بأسلوب الإقناع والنقاش 
والتفاهم والمشاركة , بينما يعتمد الرئيس في تنفيذ اوامره 
على اللوائح والقوانين , وعلى سلطته في الأمر والنهي 
والجزاء والعقاب. ولكي يكون الرئيس قائداً في مجال من 
المجالات فلا بد ان يحظى بثقة الجماعة واقتناعهم به حتى 
يكون قائداً عليهم . 

وبذلك يتضح أن القيادة تنبع تلقائياً من الجماعة, في حين 
أن الرئاسة تفرض فرضاً على أفراد الجماعة طبقًا للوضع 
التنظيمي القائم . كما أن استمرار الرئاسة مرهون بوجود نظام 
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رسيمي مخذة يقر سلطة الرئيسن , أما القائد فهو يستمد 
سلطته من قدرته على التأثير في سلوك الجماعة بطريقة 
تمكنه من اكتساب ولاثهم وطاعتهم (النمر وآخرون : /ا١5١ه,‏ 
كل" -/ع١”‏ ؛ 7607 ١997,‏ :اعغطعء8) . 

أصناف القادة : 

هنالك فئتان من القادة : 

الغئة الأولى : القادة الذين ولدوا بمواهب قيادية, 
ويمكن تلقيبهم بالقادة الطبيعيين . 

الفئة الثانية : القادة الذين اكتسبوا هذه القدرة 
بوسائل التعليم والتدريب والممارسة في المجالات العلمية 
, ويمكن تلقيبهم بالقادة الإداريين . 

ولكن سواء كان القائد من الفئة الأولى أو الثانية , 
فلأجل تمتعه بهذا اللقب لا بد أن يكون له أتباع 
اولأ,ويستطيع التاثير عليهم وتوجيههم نحو الهدف المحدد 
ثانياً (بندقجي : +٠/9١م 17٠,‏ - (7() . 

خصائص القائد الإداري : 

لابد أن يتميز القائد الإداري بخبرته العلمية والعملية 
وقدرته على قيادة مؤسسته انطلاقًا من معرفته العلمية 
الإدارية , وقدرته على التخطيط والتنظيم والقيادة والرقابة . 
ويتمثل ذلك في الأمور التالية : 

.١‏ تفهم معنى المسؤولية في المستويات الإدارية 

كافة , ليتمكن القائد من اتخاذ القرارات السليمة 
والمناسبة . 


الفصل الثان 


”. استطلاع آراء الآخرين, والحكم على السليم منها, 

”. معرفة سلوك الأفراد والقدرة على التأثير فيهم 
لدفعهم إلى مزيد من الفاعلية والإنتاج . 

5. التمتع بنصيب وافر من الصبر والجلد والنشاط لأن 
القائد الإداري مسؤول ومطالب بإيصال مؤسسته إلى 
اهدافها . 

ه. إحادته وقدرته على التعبير عن نفسه شفهياً 
وكتابياآً لإقناع الآخرين بأهمية قراراته من الناحية 
التطبيقية (بندقجي : +9/7ام, 755-175( ؛ 198941١‏ : عسلمده 
,.)0١‏ 

أنماط القيادة : 

القيادة الأتوقراطية : 

يتميز القائد الأتوقراطي بتركيز السلطات والصلاحيات 

في يده , فهو يحرص على تولي كل صغيرة وكبيرة فلا 
يشرك معه احدا في وظيفته . ويتخذ من المركزية المطلقة 
أسلوباً في العمل , ولا يفوض سلطاته أو صلاحياته حتى 
البسيطة منها , بل على العكس يسعى لزيادة دائرة 
صلاحياته وتوسيعها . ويتفرد القائد في هذا النمط من 
القيادة بوظيفة اتخاذ القرارات ووضع السياسات والخطط 
دون ادنى مشاركة من مرؤوسيه او حتى استشارتهم 
(الشيباني : //9١م‏ , /7/41) . ونعني بالسلطة هنا القدرة على 
إنجاز الأعمال بالأسلوب الذي بريده القائد ( : عم581206 سه سمحروتر8 
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سس لس لهطار النظري للدراسة 
القيادة الديمقراطية : 


تقوم القيادة الديمقراطية على مبدأ المشاركة في الرأي 
وتفويض السلطات, فالقائد الديمقراطي يتفاعل مع 
مرؤوسيه , و يشركهم في اتخاذ القرارات وتبادل الرأي , 
ويتوسع في تفويض السلطات والصلاحيات . كما أن 
السياسات ترسم وتحدد من خلال المناقشة الجماعية , 
وتبادل المشورة بين أعضاء التنظيم . وللقيادة دور في بلورة 
ما تتفق عليه الجماعة من قرارات وسياسات , كما أن القرار 
يصدر في النهاية من تفكير الجماعة ومبادرتهم. وتظهر مزايا 
هذا النمط من القيادة على المرؤوسين ؛ فهو يؤدي إلى 
رفع معنوياتهم , وإيجاد الثقة في نفوسهم , وزيادة التعاون 
ومضاعفة الإنتاج , وهذا يشعرهم بأن القرار قرارهم 
فيتمسكون به و يعملون على تنفيذه . 

ويبحرص القائد الديمقراطي على عقد المؤتمرات 
واللقاءات وإجراء الحوار والمناقشات ليتيح فرصة إطلاع 
مرؤوسيه على حل الصعاب والمشكلات التي تواجه العمل 
, كما يتيح للمرؤوسين فرصة تبادل الآراء والمعلومات فيما 
بينهم وبينه. كما أن القائد الديمقراطي في الغالب ١‏ 
يتمسك كثيراً بالسلطة الرسمية في عمله , فمصدر 
سلطته ليس دائماآً السلطة الرسمية كالقائد الأتوقراطي , 
إن مصدر السلطة للقائد هو ما يفرق بين القيادة الرسمية 
والقيادة غير الرسمية . وتظهر تلقائياً وتنشأ لبعض الأفراد 
نتيجة لما يقومون به من دور وأثر فاعل في حياة المنشأة , 
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وهو دور بعيد عن خطوط السلطة في الهيكل التنظيمي , 
فالقيادة غير الرسمية تنشأً داخل التنظيم غير الرسمي, 
أما القيادة الرسمية فهي تستند إلى القانون الذي يمنح 
القائد حق إصدار الأمر والتعليمات لمرؤوسيه , فسلطة القائد 
الإفحفقى م ستعهدة فننق :مركتؤة الفظيفي: امنا القنائة غتميز 
الرسمية, وتكون بناءً على قناعة أفراد التنظيم به كقائد وموجه 
لهم (الكنعان : 5+5١ه‏ ,185 - 185). 

نظريات القيادة : 

نتيجة لكترة ما كتب وأثير حول القيادة الادازية من 
الدراسات والتحليل فقد نتج عن ذلك العديد من الآراء 
ووحهات التنظر التي تبلورت في النظريات الشهيرة الآتية : 

. نظرية السمات‎ ١ 

”. نظرية الموقف . 

”. النظرية التفاعلية . 

أولآ : نظرية السمات : 

تركز هذة النظرية على السمات الشخصية التي يتمتع 
بها الفرد , وتجعل منه قائداً في مجموعته . ويرى أصحاب 
هذه النظرية أن الله سبحانه قد منح بعض الأشخاص بعض 
الخصائص والسمات التي يتميزون بها , ولا يتمتع بها 





لس لس اللهطار النظري للدراسة 


غيرهم , وهي ما تؤهلهم لقيادة مجموعة ما والتأثير في 
أفرادها . 


ويمكن إجمال أبرز هذه السمات في النقاط الآتية : 


.١ 


0 


. 
/ا. 


الذكاء وسرعة البديهة وطلاقة اللسان . 


”. الثقة في النفس والإيمان بالقيم . 

ا 

؟. الحزم والسرعة في اختيار البدائل المناسبة . 
. القدرة على الإقناع والتأثير . 


الهفازة فحن الأذاف:والقدرة علي النكيف.. 


الانستعذاة الطبهي لتتمل' المستؤولية:. 
القتدرة عل التغليعز والتسسيق :ومحفقيق الترابظ ذاخل 


./ 


المهارة في إقامة الاتصالات والعلاقات الجيدة داخل 


الككمر الضائب على الامون: 
.٠٠‏ الأمانة والاستقامة والشعور بالواجبات الأخلاقية . 
1 التضة العاطفئ والعفلف:. 


.١7‏ وجود الدافع الذاتي الذي يحفز على العمل ويحقق 
الإنجازات المطلوبة. 
والتخطيط والتنظيم ٠‏ ٠إلخ‏ . 


الفصل التان 
.١5‏ حب العمل والإلمام بجوانبه ونشاطاته . 
.٠0‏ القدرة على تفهم الموقف . 
ومما لا شك فيه أنه يستحيل على شخص ما أن تتوافر 
فيه جميع هذه السمات , وإن كان من المحتمل توافر 
بعضها في شخص واحد (درويش : ه/191م , )١17- 11١‏ . وثمة 
سمة أخرى يمتاز بها بعض القياديين وتتمثل في الإبداع أو 
الابتكار,روفي هذا السياق يصف جون لوبائز وموطندنآ ماه6 © في 
مقالة يعنوان : " تععهمة]1 بنوعطنا عكتنوءت عط1 " الإبداع 
القيادي بأنه يعني المهارات أو القدرات للنظر إلى احتياجات 
المؤسسة ( المكتبة ) وخدماتها في ضوء متطلبات 
الدوام بدون زيادة عدد الساعات الرسمية . فالمهم دوماً هو 
وضع رغبات المستفيدين نصب الاهتمام 2 (19/1.5: وسهطس1 
). 
نقد نظرية السمات : 
واجهت هذه النظرية العديد من الانتقادات التي تتلخص 
في الآتي : 
.١‏ عدم اتفاق الكتاب والباحتين في مجال القيادة 
الإدارية على عدد محدد من السمات التي يجب أن 
يتمتع بها القائد . 
؟. من الصعب أن تتوافر كل هذه الصفات في شخص 
واحد , وإلا كان الشخص إنساناً غير عادي . 
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”. صعوبة قياس السمات والصفات الشخصية لتعددها 
وعدم ثبوتها وعدم الاتفاق على أسلوب محدد 
لقياسها . 
5. أثبتت التجارب العملية أن القائد الإداري لا يمكن أن 
يكون ناجحآً في جميع المواقف , بل لا بد أن ينجح 
في موقف , ويخفق في الآخر (درويش : 19/7م,1١1‏ - 
.)١١‏ 
ثانيآً : نظرية الموقف : 
تقوم هذه النظرية على فلسفة خاصة هي : أن الظروف 
هي التي توجد القادة وتبرزهم , وأن طبيعة القادة تختلف 
باختلاف الظروف والمواقف التي يواجهونها, فالقيادة لا ترتبط 
بنحقات شخصية يملكها القائد. ربل هناك سمات: وخضائص 
نسبية ترتبط بموقف ما أو ظرف قيادي معين . 
وكذلك نجاح القائد في منظمة ما أو منشأة من 
المنشآت لا يعني نجاحه على الدوام , فاختلاف المنظمات 
والمجتمعات من حيث البيئة والفلسفة والاتجاه يؤدي في 
النهاية إلى اختلاف خصائص القيادة فيما بينها . كما أن 
السمات والمهارات المطلوب توافرها في القائد تعتمد 
بدرجة كبيرة على الموقع الذي يشغل قيادته , فرئيس دائرة 
حكومية يتمتع بمهارات وصفات تختلف عن القائد العسكري 
في الميدان , فلكل قدراته وخصائصه . وهذا يعني أن نظرية 


الفصل التان 
الموقف تعتمد بنسبة كبيرة على سمات القائد وصفاته, 
والموقف الإداري الذي يعمل من خلاله , فبقدر ما يكون 
الموقع مناسباً وملائماً للقائد الذي يشغله تكون النتائج 
مثمرة وباهرة . 


نقد نظرية الموقف: 
يمكن استخلاص أبرز المآخذ على نظرية الموقف في 
النقطتين الآتيتين: 
.١‏ عدم اتفاق الكتاب والباحثين حول عناصر الموقف 
الذي يمكن من خلاله تحديد ما إذا كان الموقف 
”. ليس هناك اتفاق بين الكتاب والباحثين حول أنماط 
السلوك القيادي (النمر وآخرون : /ا١5١ه‏ , 7327 - 73785) . 
ثالنآ : النظرية التفاعلية : 
تركز هذه النظرية على الجمع بين النظريتين السابقتين 
, نظرية السمات ونظرية الموقف . ولا شك أن القيادة 
الناجحة لا تعتمد على السمات التي يتمتع بها القائد في 
بعض المواقف , ولكن تعتمد على قدرة القائد في التفاعل 
مع أفراد الجماعة , والسمات التي قد يملكها القائد في 
موقف معين لا تكفي لظهور القائد بل لا بد من إقناع 
الجماعة بهذه السمات والقدرات , فهي ضرورية من وجهة 
نظرهم لتحقيق الأهداف وبلوغ الغايات . فالقائد الناجح هو 
الذي يستطيع أن يحدث التفاعل , ويحقق التكامل مع أفراد 
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الجماعة , وذلك لن يتحقق إلا من خلال معرفته بمشكلات 
الجماعة ومتطلباتها . 

وتعد النظرية التفاعلية أكثر واقعية وإيجابية في تحليلها 
لخصائص القيادة الإدارية . ووفقاً لهذه النظرية فالقيادة تعد 
عملية تفاعل اجتماعي , تتحدد خصائصها على أساس 
ثلاثة أبعاد : 

. السمات الشخصية للقائد‎ .١ 


”. عناصر الموقف . 

". متطلبات الجماعة وخصائصها . 

ويمكن القول إن القائد الناجح هو الذي لديه القدرة على 
إيجاد التكامل والتفاعل بين هذه العناصر جميعاً , وبقدر ما 
يستطيع أن يكيف سلوكه ليواجه متطلبات الموقف 
والمرؤوسين بقدر نجاحه في النهوض بأعباء القيادة وتحقيق 
أهداف المنظمة والعاملين (كنعان : 5+٠5١ه‏ , 1ل" - 0/10) . 
رابعآ : صناعة القرار: 

تعد صناعة القرار من المهام الأساسية والرئيسة لكل 
العمليات الإدارية , وصناعة القرار ما هي إلا عملية اختيار 
بين بدائل متاحة بحيث أصبحت هي محور العملية الإدارية 
وقلبها النابض , وقد اعتبرها " هيربرت سايمون" مرادفة 
للإدارة , فهو يرى أن الإدارة هي صناعة القرار , وصناعة 
السهلة لأنها عملية اختيار بين أفضل البدائل أو أنها عملية 
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والمتاحة . كما أنها دلالة على كفاءة الرؤساء والقادة 
وقدرتهم على تحمل المسؤولية (درويش وتكلا : +198١م‏ , 551) 





خطوات صناعة القرار : 

تمر عملية صناعة القرار بمراحل عدة وخطوات منظمة 
تتمثل في الآتي : 

: تحديد المشكلة‎ .١ 

تعتبر هذه أهم الخطوات في صناعة القرار , وهي تحديد 
المشكلة وتشخيصها ليمكن بعد ذلك أن يكون لبقية 
الخطوات فائدتها وجدواها . 

. تحديد البدائل المتاحة : 

من المعروف أن البدائل والحلول تختلف من موقف لآخر , 
وذلك وفقآ لطبيعة المشكلة , ومهارة متخذ القرار , ورغبته 
في الوصول إلى الحل السليم, وكمية الاستشارات التي 
يتلقاها من الإدارات والأقسام في المنشأة . ثم يقوم المدير 
أو صانع القرار بالمفاضلة بين البدائل التي توصل إليها , 
وذلك بتقويمها ومقارنة كل واحد منها بالآخر . 

". اختيار البديل المناسب : 


0 
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هذة الشركلة فى المهيفة الضتاعة القران, قرهة محويد 
اللغدا تل والتكليل: والتقويئ يكذ المسؤولة نفستة مام ديد 
البذيل' المناسب الذي يخفيق الهدف ويحل المشكلة . 


2. تنفيذ القرار وتقويمه ‏ 

عند اختيار البديل واعتماد التنفيذ فإن متخذ القرار 
يحرص على تنفيذه ويجهز الإمكانات المطلوبة ليكفل نجاح 
تنفيذ القرار المتخذ , وأثناء التنفيذ لا بد من المتابعة من 
قبل مفخة القترار للتتاكد:مين: تحفيق: المدف الذق اتخد من 
أجله . كما أن هذه العملية تنمي لدى متخذي القرارات 
القدرة على تحري الدقة والواقعية أثناء التنفيذ , وهذا 
يساعد على اكتشاف مواقع الخلل والتقصير , ومعرفة 
أسبابها واقتراخ سبل علاجها (كنعان : 15+5ه ,1560 -01/9) . 

0. المشاركة في صنع القرار” 

للمشاركة في صنع القرار دور مهم وأثر رئيس على 
العاملين بالمنشأة . ولكن درجة المشاركة تختلف باختلاف 
نمط السلوك الذي يمارسه المدير , والنهج الذي يسير 
عليه لإشراك مرؤوسيه ولإعطائهم فرصة المشاركة في 
صنع القرارات مستعيناً بما لديهم من معارف وخبرات 
للإحاطة بأبعاد المشكلة , وإيجاد الحل المناسب لها , وقد 
يتخذ المدير قراره وحده و يعلنه للعاملين فيقومون بتنفيذه , 
وبين التموذحين السابقين 'تختلف درحة المشاركة في 
اتخاذ القرار . وربما لا يقتصر المدير على إخبار مرؤوسيه 
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بالقرار فقط , ولكن يشرحه لفتمورؤنبين اشفات اتفاذةم 
وقد تأخذ المشاركة صورة أوسع بحيث يقدم المدير قرار 
مبدئياً قابلاً للتغيير حسبما تنتهي إليه مناقشاتهم 
ومقترحاتهم . وقد يبدا بعرض المشكلة على مرؤوسيه 
ليتعرف آراءهم ومقترحاتهم وليستخلص البدائل الممكنة 
للحل ثم يتخذ القرار بعد ذلك . 

ومن مزايا المشاركة في صنع القرار ما يلي : 

* تساعد على تحسين نوعية القرار , فيكون أكثر ثباتً 
وقبولاً فيعمل الآخرون على تنفيذه بحماس ورغبة . 

* تؤدي المشاركة إلى تحقيق الثقة المتبادلة بين 
الفذيو.وافراة العتظيمر فنن ناكينة :وبين التتظعيوز 
والجمهور الذي يتعامل معه من ناحية أخرى . 

* للمشاركة أثرها في تنمية القيادات الإدارية في 
المسبكتونات الدذتكا فنن المتظيم كما الفا زيند ميت 

* تساعد المشاركة على رفع الروح المعنوية لأفراد 
التنظيم,وتأكيد الذات , ؤصقل القدرات:, والخبرات 
وتدتميققا فى خل المتحكلات ٠‏ كما نؤدكف: إلى بلورة 
روح التعاون فيما بينهم,وسيادة روح الفريق لديهم 
لشعورهم بالعضوية والانتماء (عبد الوهاب : 9/5١ام‏ ,57 , 
لا2) . 

أنواع القرارات الإدارية : 


تنقسم القرارات الإدارية إلى قسمين رئيسين هما : 
.١‏ القرارات التقليدية . 


هه 
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”. القرارات غير التقليدية . 

أولآ : القرارات التقليدية : 

هي قرارات روتينية تتعلق بالمشكلات العادية المرتبطة 
باجراءات العمل اليومي , وتنقسم أيضاً إلى نوعين : 

أ. القرارات التنفيذية : 

وهي التي تتعلق بالمشكلات البسيطة المتكررة مثل : 
أوقات الحضور والانصراف وتوزيع العمل والغياب والإجازات 
*٠*الخ‏ ,وهذا النوع من القرارات لا يحتاج من المدير وقتا ولا 
جهدآً لأن القرار فيه يكون بصورة فورية وتلقائية نتيجة لطول 
الخبرة والممارسة , كما أن مثل هذه القرارات ليس لها أثر 
يذكر على سير العمل الروتيني . 

ب. القرارات التكتيكية : 

توصف بأنها قرارات متكررة , ولكنها أكثر فنية وتفصيلاً , 
وترتبط بالمش كلات التي تواجه الرؤساء الفنيين 
والمتخصصين بحيث يختص مديرو الإدارات ورؤساء الأقسام 
( الإدارة الواسطى ) بمتابعة الأمور , وحل المشكلات 
اليومية المتعلقة بتقديم العمل . ويبقى للقادة في 


المتويات الأذارمة العلعا توحية العمل , والتسيق نين 
سلف الإذارات والافستامرر والاهمكمام يتذريني الرؤشحاء 


المباشرين , ورفع كفاءتهم لكي يحسنوا أداءهم في حل 
المشكلات واتخاذ القرارات . 


ثانيآ : القرارات غير التقليدية : 
وتنقسم أيضاً إلى نوعين هما : 
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أ. القرارات الحيوية : 

وتتعلق بمشكلات حيوية ومهمة تحتاج في حلها إلى 
التفاهم والمناقشة وتبادل الراي ووجهات النظر على نطاق 
واسع . وهنا يبادر صانع القرار إلى دعوة مستشاريه 
ومساعديه من إداريين وفنيين لعقد اجتماع تدرس فيه 
المشكلة, ويسهم الجميع بخبراتهم وآرائهم ومقترحاتهم , 
ويدلوا بدلوهم للبحث والتحليل حتى يتمخض عن ذلك الآراء 
النهائية , وهنا يقوم صانع القرار بعقد مؤتمر يجمع فيه 
أصحاب الآراء والمقترحات , ويعطي لكل منهم حق 
المناقشة بحرية وإبداء الرأي مع إيضاح نقاط القوة والضعف 
في كل اقتراحخ في ضوء الأهداف التي يتوخاها القرار . 
وطريقة المشاركة الجماعية هي الطريقة الديمقراطية , 
وهي من الدعائم الصحيحة للإدارة السليمة , وهي بذلك 
تعمل على رضا العاملين , وتضمن قبولهم للقيادة عن 
طواعية وطيب خاطر . 

ب. القرارات الاستراتيجية : 

وترتبط ارتباطاً مباشراً بمشكلات إستراتيجية على جانب 
كبير من العمق والتعقيد بحيث لا تحل بقرار فوري , وإنما 
تتطلب البحث المتعمق والدراسة المتأنية والمستفيضة , 
وغالباً ما تكون هذه المشكلات على مستوى قومي 
ومتعلق بتحديد الأهداف . وفي هذا النوع من المشكلات ١‏ 
تستشائن فرد واحد بالرزاف::- ؤانها قسمكن جمية القخصصاة 
والإمكانات لمعرفة أبعاد المشكلة من حيث جمع المعلومات 
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المطلوبة وتحليلها وتصنيفها وتقديمها لصانع القرار بالدقة 
والشكل المطلوب والوقت المناسب . و يتميز هذا النوع من 
القرارات بالثبات النسبي الطويل الأجل , وبضخامة 
الاعتمادات المالية المخصصة له . كما يعلق على مثل هذا 
النوع من القرارات أهمية خاصة , وذلك للنتائج والآثار التي 
يحدثها في مستقبل التنظيم , وأن ذلك يستدعي عناية 
خاصة , وتحليلات لأبعاد ومجالات أخرى متعددة من 
النواحي الاقتصادية والاجتماعية ( كنعان : 5+5١ه‏ ,وه5- 727 ؛ 
باغي: 9/9 ١م 91١,‏ - 95 ) . 
خامسآ : الرفابة : 

تتميز الرقابة عن بقية الوظائف الإدارية الأخرى بالمتابعة 
الدائمة والمتجددة كما أنها تلعب دوراً مهماً في تحديد 
كفاءة الإدارة , ورفع مستوى الأداء . ولها أثرها وفاعليتها 
في متابعة سير التنفيذ لمعرفة مدى قدرة الجهاز التنفيذي 
على استخدام الموارد المتاحة وإدارتها بكفاءة لتحقيق 
الأهداف المرحوة (النمر وآخرون : /ا١5١ه )359٠,‏ . 

وقد عرف " فايول" الرقابة الإدارية بأنها :" التحقق إذا 
كان كل شيء يسير وفقاً للخطة المرسومة , وللتعليمات 
الصادرة , والقواعد المقررة , أما موضوعها فهو بيان نواحي 
الضعف أو الخطأ من أجل تقويمها ومنع تكرارها " (عساف : 
91م , 009) . كما عرف بعض الباحتين الرقابة " بأنها عملية 
قياس الإنجاز المتحقق للأهداف المرسومة , ومقارنة ما 


الفصل الثان 


حصل فعلاً مع ما كان متوقعآً حدوته " (النمر وآخرون : لا99١‏ 
م, +59). 





أهداف الرقابة : 

تستهدف الرقابة تحقيق الصالح العام من خلال التأكد 
من دقة الأداء وكفاءة النشاطات , وفاعلية التخطيط . 

وتتحدد أهداف الرقابة بثلاث وظائف هي : 

أ. حماية الصالح العام وهي محور الرقابة , وذلك بمراقبة 


النشاطات وسير العمل وفق خططه وبيرامجه بشكل 
تكاملي , والكشف عن الانحرافات والمخالفات وتحديد 
المسؤولية . 

ب. توجيه القيادة الإدارية أو السلطة المسؤولة إلى 
التدخل السريع لحماية الصالح العام , واتخاذ ما يلزم 
من أجل تحقيق الأهداف . 

ج. قد تكشف عمليات الرقابة عن عناصر وظيفية 
أسهمت في منع انحراق أو تدارك خطأ ما , أو الإبلاغ 
عن أخطاء أو معارضتها وعرقلتها , وهذا يؤدي إلى 
مكافأة هذه العناصر وتحفيزها مادياً ومعنوياً (درويش : 
هام ,5 . 

عناصر الرقابة : 

تتركز عناصر الرقابة في النقاط الآتية : 


. تحديد الأهداف ووضع المعايير‎ .١ 
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”. مقارنة النتائج المتحققة مع المعايير المرسومة . 

”. قياس الفروق وتعرف أسبابها . 

؟5. تصحيح الانحرافات ومتابعة سير التنفيذ . 

أنواع الرقابة : 

يوحد نوعان من الرقابة هما : 

أ. الرقابة الداخلية : 

وهي رقابة تمارسها المنشأة على نفسها للتأكد من 
سير العمل وأداء المهام حسب ما حدد سلفاً في اللوائح 
والأنظمة والقواعد . 

ب. الرقابة الخارحية : 

وتهتم هذه الرقابة بالأمور المتعلقة بالسياسة العامة 
والقانون والنواحي المالية وهي مهمة وفعالة , وتقوم بها 
جهات مستقلة مركزية تتصف بالحيادية والموضوعية , 
وليس من أهدافها تتبع الأخطاء وجوانب القصور في الوزارات 
والمصالح الحكومية , وإنما تسعى إلى مساعدة تلك 
الأجهزة في التغلب على المشكلات التي تواجهها لأجل 
تحقيق الأهداف المرجحوة ( درويش و تكلا : +/9١م, 07٠‏ ). 
سادسآ : إدارة الموارد البشرية : 

تعد إدارة الموارد البشرية من أهم الوظائف الإدارية 
لعنايتها بالعنصر البشري ولاهتمامها به . فالفرد يمثل 


أهمية خاصة في قيادة العمل والقيام به, وذلك لما يحقق 


الفصل الثان 





من إنتاجية ولما يبدع من أعمال . وقد عنيت مدرسة الإدارة 
العلمية بالعنصر البشري , وجعلته محور نشاطها , وسعت 
إلى الاستفادة القصوى منه , ولتحقيق أهداف المنظمة من 
خلاله , وذلك بإعادة تشكيله وصياغته بما يتفق وأهداف 
المنظمة . 

وقد تعددت التسميات وتنوعت لهذه الوظيفة الرئيسة 
من وظائف الإدارة العلمية , فهناك من يطلق عليها إدارة 
الموارد البشرية , وهناك من يسميها إدارة شؤون 
الموظفين , وهناك من يسميها إدارة العاملين وهكذا ٠٠٠‏ 
إلا أنها تصب جميعاً في مجال واحد ,وهو الإدارة التي تعنى 
بشؤون العناصر البشرية في المنظمة . 


وقد تعددت التعريفات الموضوعة لإدارة الموارد البشرية , 
فهناك من يعرفها بأنها " تخطيط العنصر البشري في 
المنظمة وتنظيمه وتوجيهه ورقابته. بما يضمن اجتذاب أكفا 
العناصر البشرية وتنمية قدراتهم ومهارتهم , وتهيئة الظروف 
الملائمة لاستخراج أفضل طاقاتهم بما يحقق أهداف 
المنظمة وأهداف العاملين فيها " ( درويش وتكلا: ٠198م‏ , لاه ) 
. وقد عرف " نيجرو" إدارة شؤون الموظفين بأنها " فن اختيار 
الموظفين والاستفادة منهم بشكل يحقق الارتقاء بمستوى 
الإنتاج والخدمات للقوى العاملة من حيث الكم والكيف " 


(ضرار : “و ام /اع) . 


سمس لس الهطار النظري للدراسة 


وتقوم إدارة الموارد البشرية على جملة من الحقائق 
يراها " عبد الكريم درويش" و " ليلى تكلا " في النقاط 
الآتية : 

.١‏ أسست إدارة الموارد البشرية على عدد من المبادئ 
والقواعد والأساليب الخاصة بالتعامل مع العاملين , 
وهي بذلك تتضمن المهارة جنباً إلى جنب مع 
الأسس والقواعد العلمية . 

”. تساعد إدارة الموارد البشرية العاملين على 
استخدام قدراتهم بأعلى قدر ممكن من الكفاءة , ليس 
فقط لأجل الحصول على الرضا الشخصي, وإنما 
للحصول أيضاً على رضا الجماعة, وتحقيق أهداف 
المنظمة. 

”. إذا عومل الأفراد معاملة حسنة وإنسانية , فسوف 
يتجاوبون ويعملون بحماس وكفاءة (درويش وتكلا : /19١م‏ 
ب الام) . 


وظائف إدارة الموارد البشرية : 
على النحو الآتي: 

* الحصول على الموارد البشرية : 

تأتني هذه المهمة على رأس الأولويات التي تقوم بها 
إدارة الموارد البشرية, فالحصول على الكوادر البشرية 


المناسبة واللازمة لإدارة أجهزة الإدارة العامة من أصعب 


الفصل التان 
العمليات التي تتظلب حهودا أخرئى ووظائف أخرق تتمثل 
في الآتي : 





أ. تصنيف الوظائف : 

بمعتاة اللفظي الغام : ترتيث الأشناء:في مجموعات أو 
فئات على أن توضع في المجموعة أو الفئة الواحدة الأشياء 
المتشابهة . وفي المعنى الاصطلاحي للخدمة المدنية فإن 
تصنيف الوظائف يعني " تقسيم الوظائف المختلفة إلى 
مجموعة عامة للوظائف التخصصية , ومجموعة عامة 
للوظائف الفنية , ومجموعة عامة للوظائف الإدارية , 
ومجموعة عامة للوظائف الحرفية " (القباني : 9/57ام ,75 ,760) . 

وترتبط عملية تصنيف الوظائف بوظيفة أخرى تمائلها 
أهمية وهي (توصيف الوظائف) بحيث تحلل هذه الوظيفة 
لمعرفة مكوناتها وعناصرها الأساسية من حيث مسمى 
الوظيفة , وموقعها في التنظيم , وسرد لواجباتها 
ومسؤولياتها. والشروط الواجب توافرها في شاغلها من 
حيث : الخبرة والمستوى التعليمي . وإجمالاً يعني وصف 
الوظيفة ما يلي : " مجموعة المعلومات المتحصل عليها من 
الدراسات والملاحظات المستمدة والمدونة في تقرير تحليل 
الوظيفة . أي وصف العمل المطلوب تأديته , والمسؤوليات 
التي ينطوي عليها , والمهارة التي يحتاج إليها , والتدريب 
المطلوب القيام به , والظروف التي تؤدى في ظلها, ومدى 
علاقتها بالوظائف و المتطلبات الشخصية لها" (العلاق : "19/7م, 
17 


با ا رمس سس اللهطار النظري للدراسة 


بالضرورة توصيفها . كما يفترض كذلك تقويمها عن طريق 
تحديد فئات الأجور والمرتبات المتعلقة بالدرجات المختلفة 


(التويجري : 791١اه‏ , 27) . 
ب. تخطيط الموارد البشرية : 


إن تخطيط الموارد البشرية ينحصر في عملية التنبؤ 
بحجم القوى العاملة في المستقبل من ناحية , وتخطيطها 
من ناحية أخرى , وذلك بوضع برامج الأفراد خاصة في 
التعليم والتدريب , وبما يتفق ونتائج ذلك التنبؤ . وذلك يعني 
تحديد الأعداد والنوعيات اللازمة من القوى العاملة سلفاآً 
لكل عمل . أي التنبؤ بالاحتياجات المستقبلية لهذه القوى 
في ضوء العرض والطلب . وفي حين التوصل للعدد اللازم 
يأتي حساب ما سوف تفقده المنظمة بفعل العوامل 
الطبيعية المختلفة كالإقالة والاستقالة والتقاعد والوفاة 
والترقية والنقل ٠٠٠‏ إلخ . فإذا ما عرف ذلك يمكن أن 
يستنتج صافي حجم القوى العاملة الباقي والمتاح خلال 
المدة الزمنية المقبلة . وبذلك يمكن معرفة الأعداد 
والنوعيات اللازم توافرها , ثم العمل على تدريبها وتأهيلها 
لشغل الوظائف الجديدة (النمر وآخرون : /ا١5١اه‏ , 707) . 

ج. الاستقطاب والاختيار والتعيين : 

بعد تخطيط الموارد البشرية تأتي عملية الاستقطاب 
وتعني : الإعلان عن وجود وظائف شاغرة عن طريق وسائل 


660 


الفصل التان 
الإعلام المختلفة , ودعوة المؤهلين لشغل هذه الوظائف 
بتقديم طلبات الالتحاق بالتوظيف . ويتضمن الإعلان عن 
الوظائف الشاغرة : شروط الالتحاق بها ومواعيد امتحاناتها 
أو مقابلاتها وإجراءاتها. 

ويتم الاستقطاب عن طريقين : 

أ. الاستقطاب الداخلي : 





ويتم الإعلان عنه داخل مبنى المنشأة ويميزه : أن 
إعلانه يتم بطريقة اقتصادية خاصة في المكان المعروف 
والمطروق من قبل الأفراد . ويعاب عليه محدودية الاطلاع 
عليه أو العلم به . 

ب. الاستقطاب الخاريحي : 

ويتم الإعلان عنه بطريق الإعلان في وسائل الإعلام 
المختلفة , ويميزه : انتشاره وعموميته إلى أكبر عدد من 
الأفراد , فقد تعود الأفراد على البحث عن الوظائف عن 
طريق الصحف اليومية . ويعاب عليه : تكلفته المادية العالية 
والتباين في نوعية الطلبات المقدمة على هذا الإعلان . 

أما الاختيار فبعد أن يتقدم الراغبون لشغل الوظائف من 
المؤهلين , لا بد أن يختار من بينهم من سيشغل هذه 
الوظيفة . ويقوم هذا الاختيار على مبدأ الجدارة. ويعتمد 
هبدأ الجذارة علق تقطدين أساسقنين:هما” 

. أن الوظيفة ثابتة والموظف يتغير‎ .١ 


سس لس للهطار النظري للدراسة 


". أن الاختيار يكون بناءً على نتائج المسابقة دون تدخل 


لأي اعتبارات شخصية . 


ومن تمزياتف دور التعيين . وتمثله في العادة جهة 
مركزية كديوان الموظفين العام أو وزارة الخدمة المدنية , 
أما تعيين الوظائف القيادية العليا فيختص بها مجلس الوزراء 
أو بعض اللجان الوزارية بسلطة التعيين فيها (أبو سن وآخرون 
: تو ام ,عه١1357-1).‏ 

* تنمية الموارد البشرية وتدريبها : 

وتشمل هذه الوظيفة تعليم الأفراد العاملين في 


المنظمة وتدريبهم وتنمية مهاراتهمء وتتضمن بالضرورة 
الأبحاث المتعلقة بشؤون الأفراد , ورفع الكفاءة, وتنظيم 
عمليات الإعلام الوظيفي داخل المنظمة , كذلك نظام تلقي 
شكاوى الأفراد وفحصها (رشيد : 9/1١م,5*8)‏ . 

* حسن استخدام الموارد البشرية : 

سميت هذه الوظيفة بهذا الاسم لأنها أشمل من مجرد 
انتظام سير العمل , وأعم من سرد حقوق العاملين 
وواعها تههزمى دقفي ستحمل انهنا عكمات المتعكة افر المموارة 
البشرية المتاحة منذ التحاق العاملين بالمنظمة وحتى 
تقاعدهم منها . وتحتوي الوظيفة نفسها على بنود كثيرة 
منها : 


أ. الرواتب : 


الفصل الثان 


الراتب هو مقابل نقدي يدفع للموظف عن أدائه لعمل 
معين خلال مدة زمنية محددة . ويوجد ارتباط وثيق بين 
وظيفة تصنيف الوظائف وتقييمها وبين نظم الرواتب في 
أجهزة الإدارة العامة, حيث إن تقييم الوظائف هو الأساس 
في تحديد الرواتب للموظفين بشكل موضوعي صحيح . 

ب. تقييم الأداء : 

عملية منظمة تهدف إلى تقييم الموظف بالنسبة لأداء 
مهماته وبالنسبة لإمكانات تقدمه, ويمكن اعتبار هذه 
العملية جزءاآً من عملية الحفز , فالغاية الأساسية من 
التقييم ينبغي أن تكون حفز الموظف على الأداء الجيد , 
ومساعدته على الاستمرارية والتقدم (رحال : 9/5١امء .)١157‏ 
إن الهدف من عملية التقييم لأداء العاملين هو الوقوف 
بشكل موضوعي على أدائهم , ومعرفة الجوانب الإيجابية 
والسلبية , ومحاولة معالجة الجوانب السلبية في أدائهم 
ومعرفة الجوانب الإيجابية , وتوظيفها بشكل أكثر فاعلية في 
تحقيق أهداف المنشأة . والواقع أن الرقابة والتقييم لا 
يعنيان عدم الثقة بالموظف , ولكنهما يعنيان أداء العمل 
بطريقة علمية , وتوفير العدالة بين العاملين , وحماية 
مصلحة العمل والمستفيدين من الخدمة , وهذا مبرر كاف 
يحتم استخدامهما بشكل دائم (القبلان : 517اه , 11) . 


ج. الترقية : 





سس سس لهطار النظري للدراسة 


تعددت التعريفات والمقاصد التي تعنى بمفهوم 
الترقية,ويقصد بها بوجه عام شغل الموظف المرقى 
لوظيفة اخرى ذات مستوى اعلى من الصعوبة والمسؤولية 
والسلطة والمركز يفوق مستوى وظيفته الحالية . وقد 
يصحب الترقية زيادة في الأجور والميزات الأخرى , وهو 
الوضع السائد في أغلب الأحيان, لكن زيادة الأجر ذاتها ليس 
معياراً للترقية ما لم تكن مصحوبة بممارسة الموظف 
المرقى لأعباء وظيفية أكبر , وتقلده لمركز وظيفي أعلى 
(هاشم : 91/1١ام‏ , 559) , 

وهناك من يعرف الترقية بأنها " تعيين الموظف في 
وظيفة أعلى من وظيفته الحالية بما يقترن بذلك من نمو 
في الاختصاصات , وتغيير في الواجبات , وزيادة في 
المسؤوليات . ويصاحب هذا تغيير في اللقب الوظيفي مع 
زيادة في الأجر" ( أبو شيخة وعساف : 9/060١م‏ , لاا ) . 


أسس الترقية : 


تتفاوت الأسس التي تتم الترقية بموجبها , فهناك 
ترقيات تتم بموجب الكفاءة , وهناك ترقيات تتم بموجب 
الأقدمية , وقد تتم بموجبهما معاً (الكفاءة والأقدمية) : 
ولكل من العاملين الكفاءة والأقدمية ميزاته وعيويه في 
اختيار الموظف للترقية من خلالها , فالأخذ بنظام الأقدمية 
يستلزم أن يكون الموظف قد أمضى فترة زمنية أطول ممن 
قضاها غيره , وأن له أولوية الترقية حتى ولو لم يكن جديراً 
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الفصل التان 
بها تمامآ , فقد تصبح حقاً مكتسبآ بمضي المدة الزمنية في 
اعتقاد الكثيرين ممن أمضوا سنوات عديدة في الخدمة . 

كما أن الأخذ بأساس الكفاءة فقط عامل صعب , وذلك 
نهنا فخ يحدقه من اتن تفسي لذكه العاملين فم هقر اكثز 
خبرة ودراية ومدة من الشخص المرقى , حيث كثيراً ما 
يفتح أبواباً للتعسف والمحاباة . لذلك فإن الأنسب هنا هو 
الأخذ بنظام الكفاءة والأقدمية ومحاولة الجمع بينهما ما 
أمكن , وذلك للاستفادة من مزايا هذين العنصرين وتدارك 

وتهدف الترقية إلى جملة من الأمور منها : شعور 
الموظف بالطمانينة والاستقرار في عمله , ويبتحقق فرص 
حصوله على الترقية , كما تهدف إلى بث روح الحماس 
والمنافسة بين العاملين , وتشجيع الإبداع والابتكار,وتنمية 
روح الولاء للمنظمة , وذلنك من أجل زيادة فرص 
الترقية,وإتاحتها للموظفين كلما أمكن ذلك ( قباني : 19/5١م,‏ 
لا8؟ -5؟). 
سابعآ : الإدارة المالية : 

الإدارة المالية من العناصر المهمة و الرئيسة لنمو 
العملية الإدارية واستمرارهاء ويمكن تعريف الإدارة المالية 
بأنها : " إحدى الوظائف المتخصصة للإدارة العامة وتهدف 
إلى تحقيق الاستخدام الأمثل للأموال بما يكفل تقديم 
الخدمات لكافة المواطنين " ( فرهود : ”٠5١ه ١,‏ ) . كما 





ععع 


نثنء رمس ل اللهطار النظري للدراسة 


عرفت الإدارة المالية أيضاً بأنها : "مجموعة من النشاطات 
الإدارية التي تتعلق بالبحث عن الأموال اللازمة وتوفيرها 
والتأكد من حسن استخدامها وفقآ لأوجه الإنفاق المحدودة 
" (توفيق : ٠/19م‏ , 577) . وتعتبر الميزانية الأساس الذي تقوم 
عليه الإدارة المالية لأنها تعبر بما تتضمنه من أرقام عن 
مجموعة الخطط التي وضعت من أجل فترة زمنية معينة 
في المستقبل , وعلى هذا فإن الميزانيات تعتبر بيانات عن 
نتائج متوقعة , كما يرى البعض أن ترجمة الخطط إلى أرقام 
محددة من شأنه حتمآ أن يوجد نوعاً من النظام ما كان 
يمكن أن يوجد بغير هذا الأسلوب (أبو الخير : 91/5١م‏ , هلاه) . 

وقد وردت عدة تعريفات للميزانية إلا أن أشملها هو 
تعريف "ويلسون" و" تاوير" حيث ذكرا أنها 
: " وثيقة تبين المتوقع أو المحتمل من الموارد والنفقات 
لمؤسسة ما خلال فترة زمنية محددة هي عادة سنة , 
وتمثل برنامجاً ماليآً منطقياً ومفصلاً وذا طبيعة مستقبلية , 
وبموحب هذا البرنامج المالي تنسق وتحدد نشاطات 
وعمليات الأقسام المختلفة في هذه المؤسسة " ( دياب : 
ددت ,187 ) . 

ومن التعريفات السابقة يمكن أن نستخلص بعض 
الخصائص المرتبطة بالميزانية ارتباطاً وثيقاً وذلك على النحو 
الآأتي : 


. أنها بيان تقديري لا فعلي‎ .١ 
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الفصل الثان 





”. تغطي فترة زمنية محددة لا تزيد في العادة عن سنة 


؟. تعتبر دليلاً إرشادياً للعمل . 

5. أداة لا غنى عنها للمدير لتسيير الأعمال في 

مؤسسته . 

ولا شك أن الإدارة الناجحة هي التي تخطط لإعداد 
الميزانية بالصورة التي تعكس أهداف المؤسسة ووظائفها 
(دياب : دءت ,86 )١‏ . 

ومن الدلائل على نجاح أي ميزانية ترجمة خططها 
بشكل جلي وواضح أمام الإدارة العليا ومن يمثلها , فلا بد 
أن يكون المدير على معرفة بالمقدار المخصص لكل بند , 
ومن الذي يقع في نطاق سلطاته مهمة الصرف , وفيما 
ستصرف المبالغ , وما المصروفات وما الإيرادات وما المكونات 
المادية للمدخلات والمخرجات , وبمثل هذه الخطة الواضحة 
المفصلة يمكن للمدير أن يبذل جهده لتطبيقها وتنفيذها , 
وإن كان على يقين من دقتها وصدقها, فإن هذا يعطيه حرية 
واسعة في ممارسة حقه في تفويض السلطة بالقدر الذي 
تتسع له مقدرة معاونيه في العمل , وفي حدود الاحتياجات 
التي تقررها الميزانية, وبذلك تصبح الميزانية بما تحويه من 
خطط وأرقام ومقاييس أداة فاعلة لتحقيق أهداف المنشأة ( 


أبو الخير :91/5 امر كلاه ) . 


هسسسسسهشششهمب سي للهِطار النظري للدراسة 
فواعد الميزانية : 

ينبغفي أن تتوافر في الميزانية السليمة ست قواعد 
رئيسة , وهي على النحو الآتي : 

: ةيونسلا.١‎ 

تقتضي هذه القاعدة أن تقدر الميزانية بالإيرادات 
والنفقات لسنة قادمة . ويكمن السبب في ذلك لاعتبارين 

الأول : أن إعداد الميزانية العامة واعتمادها في شكلها 
النهائي يتطلب جهداً ووقتاً , لذلك يصعب تكرارها لفترة أقل 
من سنة . كما أن إعدادها لأكثر من سنة يؤدي إلى صعوبة 
إجراء الرقابة من قبل السلطات المختصة . 

الثاني : أن إعداد الميزانية يقوم على التنبؤ بالإيرادات 
والنفقات العامة لفترة زمنية مقبلة عبارة عن سنة , فلو 
كانت الميزانية تزيد عن سنة فقد يؤدي ذلك إلى عدم دقة 
تقدير الإيرادات والنفقات المتوقعة بدقة , وذلك لطول الفترة 
الزمنية بين إعدادها و اعتمادها (عصفور : 5+8١ه‏ , +05 55) . 

”. الشموك والمسؤولية: 

ويعني أنه يتبغقي أن يجمغ البرتامج المالي, ويتخذ 
القرار فيه في مكان واحد ويإجماع واحد , وعن طريق 


شخص او جهاز معين . 


« 


الفصل التان 
”. المرونة: 
بمعنى أن يتاح للميزانية قدر معقول من الاختيار بين 


السياسات في وضع الميزانية نفسها , وفي التمييز الإداري 





2.الدقة: 


ينبغي أن تكون البيانات التي تبنى عليها تقديرات الميزانية 
على درجة كافية من الدقة والتفصيل والسداد بحيث تسمح 
بالتقدير المستنير, وأن تتسم بالتقديرات الواقعية . ومما يقلل 
من احتمالات الخطأ ويساعد على الدقة في تقديرات الميزانية 
, الاسترشاد بالتنفيذ الفعلي لميزانيات السنوات السابقة مع 
مراعاة ظروف السنة التي تعد عنها التقديرات الجديدة (ديموك 
وآخرون : د. ت ,/ا/5؟ -ل58) . 


6. الوحدة : 


وتعني إدراج جميع الإيرادات والنفقات المتوقعة في 
وثيقة واحدة تعرف بالميزانية , وهذا مما يؤدي إلى تسهيل 
إجراء المقارنات السريعة بين الإيرادات والنفقات , وإمكانية 
معرفة العجز من الفائض ومقداره , كما يكفل تطبيق إجراء 
رقابة فعالة من السلطة التشريعية , وهو ما لا يمكن 
تحقيقه لو كانت تلك النفقات والإيرادات في موازنات متعددة 


د ء مس ل سالهطار النظري للدراسة 


أي الوضوح الذي يمكن من فهم محتويات الميزانية, 
وتحقيق ذلك بتبويبها وتقسيمها وتنسيقها بطريقة تساعد 
على فهمها (عصفور : 8/+5١ه‏ ,0١مه)‏ . 
أنواع الموازنات العامة : 

للموازنات العامة أربعة أنواع رئيسة تتمثل في الآتي : 

: ميزانية البنود‎ .١ 

هي الأكثر استخداماآً في دول العالم لاسيما الدول 
النامية لكونها توفر وسيلة فاعلة لإحكام الرقابة على بنود 
الإنفاق . وتقسم نفقاته كما يأتي : 

أ. التقكسيم الإداري : 

توزع النفقات العامة وفقآ للجهات الإدارية, وتخصص مبالغ 
معينة لكل جهة حكومية وفقاً لنشاطها وأعمالها , ويلاحظ 
أن التقسيم الإداري يكون أكثر وضوحاً في موازنة البنود عن 
غيرها من الموازنات . 

ب. التقكسيم على أساس النفقة : 

تحدد مبالغ مخصصة موزعة وفقاً لأنواع النفقات كالرواتب 
والأجور والمكافآت والبدلات , ويتم تخصيص بند مفصل 
للجهة ذات العلاقة سنوياً , كذلك نفقات المصروفات النثرية 
والصيانة والتشغيل والمشروعات ٠٠‏ ٠|إلخ‏ , ويمثل إجمالي 
نفقة كل بند في الموازنة إجمالي النفقات على ذلك البند 
في جميع أجهزة الدولة خلال السنة المالية . 


”. ميزانية البرامج والأداء : 


لداء 


الفصل التان 
تهدف هذه الميزانية تحديد الأسباب والأهداف التي 
تطلب من أجلها الاعتمادات , وتكاليف البرامج المقترحة 
لتحقيق هذه الأهداف , وبيانات لقياس مدى تقدم العمل 
لكل برنامج . وقد عرف مكتب الموازنة بالولايات المتحدة 
الأمريكية ميزانية البرامج والأداء حيث يرى أنها : " تلك 
الموازنة التي تبين الأهداف التي تطلب لها الاعتمادات 
المالية , وتكاليف البرامج المقترحة للوصول إلى تلك 
الأهداف والبيانات والمعلومات الكمية الإحصائية التي تقيس 
الإنجازات وكل ما أنجز من الأعمال المدرحة تحت كل برنامج" 
(عصغور: لل ١م‏ ,/ا١).‏ 
وتركز موازنة البرامج والأداء على الأهداف التالية : 
.١‏ التركيز على النتائج وليس المدخلات . 
”. التركيز على استخدام الأساليب القياسية الي 
تساعد على معرفة تكلفة البرامج , ومقارنتها 
بالأهداف التي تحققها . 


؟. التركيز على الأداء الفعلي في ضوء مجموعة من 
المعايير والمقاييس العلمية التي توضع لتقويم برامج 
كل إدارة . 
”. ميزانية التخطيط والبرمجة : 
تركز على مجموعة من العناصر التي تستجيب وتتوافق مع 
طموحات ورغبات كثير من الدول في تحقيق الرفاهية 





ههه ب 


مس لس اللهطار النظري للدراسة 


لشعوبها من خلال استخدام فعال للموارد المالية المتاحة 
في تحقيق الأهداف حسب سلم الأولويات ( ياغي : 9/17١مء‏ 


2) 


وتهدف ميزانية التخطيط والبرمجة إلى تحقيق الأمور 
الآتية : 


.١ 


متينافدة الزدازة فى تجحدنة الوتبخائل الفدي يعم 


بموجبها البحث عن أفضل البدائل لتحقيق الهدف 
وفقاً للإمكانات المتاحة لديها . 


“إعظطناء الزدازة فرهدة لمتعدين الست الستسزيفات 


والبرامج التي يراد تنفيذها خلال سنوات قادمة , 
والوصول إلى اختيار أنسب هذه المشروعات وفقآ 
للأهداف المحددة . 


. إتاحة الفرصة لمتابعة أعمال الإدارات وفقاً للبديل 


الذي تم اختياره ثم تقويم الإنجاز النهائي طبقا لما 
هومحدد أصلاً , وهذا يساعد على تعرف جواتب 
التقصير في الجهات الحكومية المختلفة , والعمل 
على تلافيها في الوقت المناسب . 


. الحد من الإسراف والتبذير في الإنفاق نظراً للربط بين 


الإتفاق على المسسر وعات ومقطان العناند المتكفق 


منها (مرار : لال91 ام , 97 , 937) . 


. ميزانية الألساس الصغري : 


الفصل الثان 


عرفها مكتب الإدارة والميزانية الأمريكية بأنها " كل عمل 
إداري منظم يضمن الأخذ بالاعتبار جميع البرامج والنشاطات 
التي تواحة:متظانبات تحضيز الميزاتينة “وتخصير البزافع :" 
(فرهود : 1947م , 1537) . وتقوم ميزانية الأساس الصفري على 
أساس أن تقوم كل وحدة إدارية بإعادة تقويم برامجها 
ونشاطاتها القائمة والجديدة سنوياً , وذلك بمقارنة التكلفة 
والعائد لكل برنامج . وبناء على هذا التقويم تتم الموافقة 
على تخصيص اعتمادات للبرنامج أو إلغائه , وعلى هذا فإن 
ميزانية الأساس الصفري تهدف إلى تحقيق الآتي : 

.١‏ تقديم الاقتراحات حول إعادة توزيع الاعتمادات بعد 

مقارنة البرامج القائمة والجديدة للإدارات الحكومية . 


5 التركيق على 'تقويهز البزامة: والستناظات لكل وحدة 


إدارية . 





”. تحديد الأهداف لكل وحدة إدارية . 
؟. تحديد الطرق البديلة من أجل تنفيذ أهداف الإدارة 
(فرهود : 5+7 ١ه‏ /ا15 - /5" ؛ صديق : +/9ام, (9 - 97) , 

المشكلات الإدارية في المكتبات ومراكز 
المعلومات السعودية : 

تغعاني المكتبات ومراكز المغلومات في كقكير من 
المؤفسسات الحكومية كالجامعات والكليات وغيرها في 
المملكة العربية السعودية من مشكلة عدم تبلور مفهوم 


ا ءامس لس الهطار النظري للدراسة 


الإدارة لديها بشكل واضح , وضعف الإدارة القائمة عليها , 
وذلك لتولي غير ذوي الاختصاص والتأهيل لإدارة المكتبة . 
وقد نتج عن ذلك تراجع مستوى الأداء في المكتبة , وظهور 
الكثير من الصعوبات التي ترقى في كثير من الأحيان إلى 
مستوى المشكلات التي يصعب حلها أو السيطرة عليها, 
مما يؤدي سلفآ إلى الفشل في تحقيق أهداف المكتبة . 

وقد كشفت كثير من الدراسات الميدانية عن أن أغلب 
المعوقات والمشكلات في هذا الصدد تعود لعدم تطبيق 
تلك المكتبات لأسس وقواعد الإدارة العلمية وقواعدها 
ومبادئها, وعدم الأخذ بأساليبها الحديثة (دياب : ددت , (20) . 
ولعل من أبرز الصعوبات والمشكلات الإدارية التي تعوق أداء 
سير العملية المكتبية ما يأتي: 

: التخطيط الإداري‎ .١ 


حينما نمعن النظر في واقع التخطيط للمكتبات ومراكز 
المعلومات السعودية , نجد ضعفاً واضحاً في برامج التخطيط 
لإنشاء المكتبات وتشغيلها على المستويين الوطني 
والمكتبي . وقد يكون ذلك عائداً لجملة من الأسباب لعل 
من بينها أن تبعية المكتبات ومراكز المعلومات في أغلبها 
تكون للوزارات والمؤسسات الحكومية لذا فإن وجود برنامج 
تخطيطي أو عدم وجوده يرتبط أساساً بتلك الوزارة أو 
المؤفسسة التي تتبعها المكتبة , وحجم الدعم الذي يوليه 
المسؤولون في تلك الجهات لمكتباتهم يؤثر بشكل أو بآخر 


0-24 


كه 


الفصل الثان 


على عرقلة المسيرة المكتبية . كما أن ضعف الوعي 
بأهمية التخطيط ودوره في تطوير المكتبات ومراكز 
المعلومات لدى بعض القيادات الإدارية وتدني مستوى 
التأهيل والخبرة للبعض الآخر له أثر بالغ في إهمال كثير 
منهم للخطط السنوية , أو الخطط طويلة الأجل للمكتبات 
ومراكز المعلومات في تلك الجهات , مما جعل العمل في 
تلك المكتبات يسير بشكل ارتجالي , وبحسب ما يتوافر من 
إمكانات (الحزيمي : /١5١اه )5١9 57٠,‏ . 


”. التنظيم الإداري : 

أغلب التنظيمات الإدارية القائمة في المكتبات ومراكز 
المعلومات تركز على الشكل دون الجوهر , بمعنى أن 
الجهود منصرفة إلى إعداد الهياكل التنظيمية بغض النظر 
عن مدى ملاءمتها لظروف تلك المكتبات واحتياجاتها وأعداد 
العاملين فيها ونوعياتهم. لذا فإن هذه التنظيمات لا تحدث 
أثراً ملموسآ في كفاءة الأداء المكتبي , ولا تغير من واقع 
الأمور بتلك المكتبات ومراكز المعلومات ( دياب : د.ا ت ,207 ) . 
وتفتقر كثير من المكتبات السعودية إلى التنظيمات الإدارية 
التي تعد أداة لترجمة الخطط إلى واقع عملي محسوس, 
وتنقسم المكتبات و مراكز المعلومات في المملكة وفقآً 
لأوضاعها التنظيمية إلى فئتين: 

الأوالى : مكتبات ومراكز معلومات ليس لها تنظيمات 
مكتوبة او خرائط تنظيمية , ويعتمد التقسيم الإداري فيها 





هةنسسسهيشهمهمهببس سي للهِطار النظري للدراسة 
على الواقع الفعلي بناءً على آراء المسؤولين عن تلك 
المكتبات مع تفاوت درجاتهم العلمية . 

الثانية : مكتبات ومراكز معلومات تم إعداد تنظيمات 
وخرائط تنظيمية لها, وتم تطوير تلك التنظيمات او تعديلها 
فيما بعد بجهود المختصين في ذلك المجال (الحزيمي : ١51/7‏ 
هل 8)). 

". القيادة الإدارية : 

تحتاج المكتبة مثل غيرها من المؤسسات إلى الإدارة 
العلمية التي تقوم بمهام عديدة تؤثر جميعها في نجاح 
المكتبة وتحقيق أهدافها على الوجه الأمثل. إلا أننا نلحظ 
أن هناك مكتبات تعاني من تدهور أوضاعها أو تباطؤ التقدم 
بها بسبب نوعية من يتولون إدارتها وتدني كفاءتهم. ويوجد 
ثلاثة أنماط من القيادات الإدارية في المكتبات و مراكز 
المعلومات السعودية وذلك على النحو الآتي : 

أ. قيادات إدارية حصلت على التأهيل مع خبرات إدارية 
كافية , وكان لأولئك دور في النهوض بتلك المكتبات , 
والوصول بها إلى مراتب متقدمة . 

ب: قيادات إدارية حصلت على التأهيل , إلا أنها تفتقر 
إلى العديد من مؤهلات القيادة الإدارية وإلى الخبرة 
الكافية في مجال التخطيط والتنظيم وتنمية الموارد 
المالية والبشرية . ولذا كان نجاح هذه الفئة محدودآ 


2 


ا 
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الفصل الثان 
وتحتاج إلى حلقات تدريب على مستوى عال أو ندوات 
متخصصة للرفع من كفاءتهم وتحديث معلوماتهم . 





ج. قيادات إدارية غير متخصصة في مجال المكتبات 
والمعلومات وغير مدربة أو مؤهلة تأهيلاً عالياً يتناسب 
وحجم إدارة بعض المكتبات , وإنما وصلوا إليها عن 
طريق التدرج الوظيفي بالترقية , ومثل تلك القيادات 
تشكل في الغالب عبئاً على مكتباتهم وعاملاً في 
إعاقة تطويرها . وقد يكون التدريب المكثف كافياآً 
لتطوير مستويات بعضهم ممن يديرون مكتبات صغيرة 
الحجم كالمكتبات المدرسية أو مكتبات الدوائر 
الحكومية (الحزيمي : 51/1 اه , لا٠‏ 5 )3١8‏ . 


ت. الموارد المالية : 


الموارد المالية عنصر مهم يؤثر أثراً فاعلاً في تحديد 
حجم نشاط المكتبة ومستوى خدماتها وتسيير العمل بها . 
وتتولى الإدارة مسؤولية تهيئة المصادر المالية ما أمكن 
وذلك بإقناع المسؤولين في الوزارات والمفسسات التي 
تتبعها المكتبات بزيادة الاعتمادات المالية للمكتبات . كما 
أن الإدارة مسؤولة أيضًا عن التخطيط للميزانية والسيطرة 
على أوجه الصرف منها . 

ونظراً لأن غالبية المكتبات ومراكز المعلومات السعودية 
تتبع إداريآ إحدى الوزارات أو المؤسسات الحكومية , فإنه 


لسلس سس لهطار النظري للدراسة 


ليس لأي منها ميزانية مستقلة بل تعتمد جميعها على 
النتوذ المخضصضصة لها في ميزاتيات الوزازات والمؤسسات 
والجامعات ٠٠٠إلخ‏ التي تتبعها تلك المكتبات . ويستثنى 
مما سبق ذكره مكتبات أخرى لها طبيعتها المستقلة مثل 
"مكتبة الملك فهد الوطنية", و"مكتبة الملك عبد العزيز 
العامة" , و"مكتبة مركز الملك فيضل: للبحوت والذراسات 
الإسلامية" . 

وتعاني مكتبات الدوائر الحكومية والمكتبات العامة 
ومكتبات الكليات العسكرية ٠*٠*٠إلخ‏ من مشكلة تطبيق 
لائحة المستودعات عليها , وهو ما يلزم أمين المكتبة 
باستلام الكتب ومصادر المعلومات واعتبارها عهدة عليه , 
فما يشكل قفيدا كبيرا وخدا من استتخدام تلك المصادزن 
وإتاحتها للاستخدام , كما أنه يتنافى تمامآ مع الأصول 
العلمية والعملية المتبعة في المكتبات الحديثة ( الحريمي : 
6ه 7٠١,‏ ) . وإجمالا يمكن القول : إن المكتبات تعاني 
من قلة المخصصات المالية لها وضآلتها, وعدم وجود معايير 
محددة سلفاً تأخذ بها تلك المكتبات عند تحديد ميزانيتها , 
مما أدى إلى إعداد الميزانيات بطريقة عشوائية , وإالى 
عجزها عن الوفاء بالحد الأدنى من تكلفة متطلبات البحث 
العلمي من الدوريات على سبيل المثال وذلك لأهميتها 
خاصة في المكتبات الجامعية , وكان طبيعياً أن ينتج عن 
ذلك الأثر البالغ على كفاءة العمل الإداري في المكتبات ( 


دياب : د.ا ت ,207 ) . 


الفصل الثان 

6. الموارد البشرية : 

يعاني العاملون في قطاع المكتبات و مراكز المعلومات 
من كثير من المشكلات , يأتي على رأسها تدني النظرة 
إلى مهنة المكتبات مقارنة بالتخصصات الأخرى , وأن من 
تفمل قن :هذا الفخاك لا عفدم عملا ذا قبهة نذكن, وهذا 
راجع إلى قلة الوعي في المجتمع , والجهل بالتخصص 
نفسة . وهقذة النظرة لآ تقتصر على المجتمع فقط بل حختى 
في المؤسسات الحكومية فالكثير من المسؤولين يقوم 
بتوجيه بعض الموظفين غير المرغوب فيهم من ذوي 
المستويات المتدنية والسلوكيات غير المنضبطة إلى 
المكتبة للتخلص منهم (الحزيمي : /1١5١ه )7١7,‏ . وهناك من 
يلجأ إلى تقسيم العاملين إلى فئتين مؤهلتين وغير 
مؤهلتين ؛ وهو إجراء كثيراً ما تستاء منه الفئة الأخيرة , ولذا لا 
بدأن يحرص المسؤولون على تجنب استخدام تلك 
المسميات لثلا تثير حفيظة الموظفين: وتكون سبباً للاستفزاز 
بينهم (البنهاوي : 19/5م,87) . إضافة إلى عدم وحود تصنيف 
فظيفي سليم لوظائف المكتبات فع انعدام الحوافز والعلاوات . 
وهذا مما ينعكس سلباً على أداء جميع موظفي المكتبة 


(الحزيمي 1١518:‏ ه, 3717) . 
الدور القيادي للمرأة بشكل عام : 


على الرغمزمدن الإتجارات الكبيزة الى حففتها المرأة 
في هذا الوقت في مجال القيادة الإدارية , فلا يزال مفهوم 





سس سس للهطار النظري للدراسة 


الوضع القيادي للمرأة غامضاً لدى كثير من الناس . ولعل 
مرد ذلك إلى ما ارتسم في أذهان الغالبية من أن الإدارة 
تسند عادة للرجال , وأسهمت الأعراف والتقاليد الاجتماعية 
في معظم المجتمعات على تأصيل هذه الفكرة , وحتى في 
المجتمعات الغربية لا تزال الغلبة في المجال القيادي للرجل 
. وربما كانت الفرص القيادية للمرأة في الماضي محصورة 
في نطاق ضيق يتمثل في الجمعيات النسائية, 
والتمريض, والتعليم وخاصة كليات البنات , ولعل هذا الوضع 
لا يزال سائدآً في بعض المجتمعات المعاصرة . 

وقد يكون لهذه الخلفية التاريخية التي سيطرت على 
الوضع الإداري للمرأة أثر في النظرة إليها على أنها غير 
جديرة بتسنم قمة الهرم وصنع القرار دون الرجوع إلى 
الرجل , لأن القيادة في نظر البعض بحاجة إلى مواصفات 
معينة مثل : المبادرة والمناقشة والسيطرة , وهذه الصفات 
تلتصق عادة بالرجال, بل إن المرأة التي تتوافر فيها تلك 
السمات قد توصف بأنها " إمرأة مسترجلة". وهذا يؤثر على 
القبول الاجتماعي للمرأة في الوصول إلى المناصب القيادية 
حيث إن تكوينها ومواصفاتها قد لا ينسجم مع النظرة 
الاجتماعية لتلك المناصب , وقد يؤدي بالتالي إلى التحيز 
ضد بعض النساء اللاتي لديهن طموحات قيادية . 


لذافإن مفهوم الدور القيادي للمرأة لم يستقر بعد 
بسبب تفاوت نظرة المجتمعات لهذا المفهوم , واختلاف 


الفصل التان 
أنماط الممارسات القيادية للمرأة في كل مجتمع , ومدى 
المساحة المخصصة للقائدة لكي تبرز مهاراتها الإدارية . إلا 
أنه يصعب التعميم في هذا الصدد , حيث إن هناك بعضاً من 
نماذج القيادات النسائية الناجحة التي قد تتفوق على 
الرجل في بعض الأحيان . وهذا يوحي بأن المشكلة لا 
تكمن في الجنس :662062 وكون الشخص ذكراً أمم أنتى 1 
إن المشكلة الحقيقية تكمن كما سبقت الإشارة في وضع 
المجتمع , ونظرته للمرأة , وأسلوب تعامله معها , 
وقناعة أفراده بإسناد المناصب القيادية لها (1995 : سدمماح 
ولاع -لالاع ,) . 

ويؤيد ذلك ما أثبتته نتائج إحدى الدراسات العلمية من 
أن المجتمع يحفز المكتبيين الرجال على الوصول إلى 
المناصب القيادية العالية بغض النظر عن توافر القدرات 
الإدارية فيهم , في حين أن المكتبيات قد لا ينعمن بهذا 
الحافز حتى لو توافرت فيهن القدرات والمهارات القيادية لأن 
النظرة لهن لا تزال قاصرة, ولعدم وحود قناعة تامة 
لدى بعضهم بكفاءتهن في مجال الإدارة ( متعطةه قسه نعصكتدد 





١90 , 3530‏ :) . 
وبرغم الاعتبارات السابقة جميعها فقد أثبتت المرأة 
وجودها في إدارة المكتبة وخاصة إدارة المكتبات الجامعية 
في الولايات المتحدة الأمريكية ودول أوروبا الغربية 
وأصبحت المرأة المديرة أو القائدة تشكل ظاهرة 


هت ب 


ِِس ‏ لس لهطار النظري للدراسة 


ملموسة (ه1986,5 :عمنى1) . ومما أسهم في تعزيز هذه 
الظاهرة قانون تساوي الفرص اعلك تانصن:مم0 8120 ع1 
الذي ظهر عام 191/57١م‏ في الولايات المتحدة الأمريكية , 
والذي جعل معيار الوصول إلى المناصب القيادية مبنياً على 
الجدية في العمل , والخبرة في المجال , والقدرات القيادية 
, كل ذلك بغرض حفز العاملين المؤهلين على تحقيق 
طموحاتهم الإدارية ( 93؟, 1980 :]1 ) ٠‏ 
الوضع الإداري للمرأة في المملكة العربية 
السعودية : 

إن انطلاقة المرأة لدخول مجالات العمل الوظيفية ترتبط 
ارتباطاً مباشراً بالانطلاقة الفعلية للتنمية في المملكة 
العربية السعودية , ويتزامن ذلك مع صدور خطة التنمية 
الأولى عام ( -1١59٠‏ 17960ه / -191٠١‏ 191/0م ) إذ تضمن 
العدف الثاني من هذه الخطة تنمية القوى البشرية 
وتطويرها , هذه الخطوات التنموية أسهمت بشكل كبير في 
تغيير الدور الوظيفي التقليدي للمرأة , وذلك بتمكينها من 
التعليم الذي أولته الدولة جل اهتمامها , وبدأت نتائج 
التعليم المتطور للمرأة تطرح ثمارها . 


وتعتمد الإدارة في أدائها بشكل مباشر ورئيس على 
العنصر البشري للقيام بمهامها وتنفيذ خططها لتحقيق 
الهدف المنشود . ولكي تتمكن من أداء أعمالها بالشكل 
المطلوب , فإنه لا بد من وجود وسائل اتصال بهذا العنصر 


الفصل الثان 


توفيراً للوقت والجهد والمال . وتطور وسائل الاتصال بهذا 
العنصر أفسح مجالاً كبيراً للمرأة لولوج هذا الميدان بشكل 
لا يعارض تعاليم الشريعة السمحة , مما جعل نماذج كثيرة 
نن السبعوذنات تمارسن الأعمال الإدازية بنشكل كامل, 
فمارست المرأة السعودية هذا الدور في مجال العمل 
الحكومي وعملت بالأجهزة الحكومية لتقدم الخدمة الإدارية 
رسواة كاتنت مباتشرة للسناء أو خدفنة مساتئدة للأجهزة 
التابعة لها أو كلاهما معآ . وقد تم ذلك بكفاءة عالية حظيت 
بتقدير المسئولين عن تلك الأجهزة , واقتناعهم بعملها الناجح, 
فأفسحوا لها المجال للعمل في بعض الأجهزة , وقد يختلف 
دورها من جهاز لآخر وذلك بحسب منظور ذلك الجهاز 
لطبيعة دورها الإداري فيه وذلك على النحو الآتي : 
* أجهزة تقدم فيها المرأة خدمات إدارية مباشرة 
للمواطنات وبعض الأعمال المساندة للجهة . 
* أجهزة تقدم فيها المرأة خدمات إدارية مساندة للجهاز 
فقط . وبما أن العمل الإداري العام يشمل قطاعات 
الدولة كافة, فلا يزال الأمل معقوداً في أن تحذو بقية 





الأجهزة بالدولة حذو الأجهزة التي أسندت بعض 
الأعمال الإدارية للقسم النسائي فيها , وتفسح 
المجال أمام المرأة , لتزاول بعض الأعمال الإدارية التي 
تستطيع المرأة تأديتها فيما لا يعارض الشريعة 
الإسلامية (الدخيل : ٠٠٠5٠م 3١7,‏ - 505 . 


سس سس لهطار النظري للدراسة 


وعلى الرغم من قصر فترة تعليم المرأة الجامعي في 
المملكة , حيث بدأ عام ١7/9‏ ه , إلا أن هناك سرعة في 
تولي المرأة للمناصب الإدارية والقيادية وتحملها للمسؤولية 
من حين تخرجها من الجامعة , أو حصولها على مؤهلات 
عليا , وذلك تطبيقاً لسياسة الدولة في سعودة الوظائف , 
كما استطاعت القيادات الإدارية النسائية السعودية أن 
تحقق النجاح في الأدوار القيادية التي مارستها , على 
قلتها وخاصة حين شاركت في رسم سياسات العمل 
وتحديدها في المواقع التي تتولى إدارتها , ومتابعة التنفيذ. 
ولا شك أن ذلك أدى إلى دفع حركة التطوير نتيجة لأعمال 
المتابعة التي انفردت بها الإدارية السعودية , وأدى كذلك 
إلى الارتفاع بالمستوى الإداري في الهيئات التي تتولى 
القيادة فيها . وتبقى بعض الاختصاصات والأدوار الرئيسة 
المرتبطة بالوظيفة الإدارية ارتباطاً مباشراً لم تمارس بعد 
كما يجب بالقدر الكافي من قبل القيادات الإدارية النسائية 
السعودية ومن أبرزها : رسم السياسات وتحديد الأهداف , 
والتخطيط ,ووضع البرامج التنفيذية لها , كل ذلك لا يزال يتم 
ويمارس بمعرفة وإدارة الهيئات الرئيسة التي يتولى قيادتها 
الرحل . 

وغلى الرَعْم هستن أن الفرأة السعوذية تضثل نصف 
المجتمع تعداداً , إلا أن نسبة مشاركتها في قوة العمل ١‏ 
تتعدى 907 من القوى العاملة بالمملكة , وهذا يعني أن 
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الفصل التان 
إمكانات المرأة السعودية غير مستخدمة وغير مستغلة 
بشكل كامل وفعال, حتى إن عدد اللواتي وصلن إلى مراكز 
قيادية في الإدارة يكاد يكون محدوداً , لأن هناك العديد من 
العوامل الاجتماعية التي تحول دون مشاركتها كما ينبغي 
أن يكون ( الحسيني : //9 ١م‏ ,97 , )15٠‏ . 

أما أبرز العقبات التي تغاتي منها الإدارية في المناصب 
القيادية , فقد لخصتها "خياط" في الآتي : 

.١‏ عدم القناعة بجدارة المرأة في العمل نتيجة لحداثة 
تعليم المرأة نسبياً في المملكة وتأخر التحاقها به 
خصوصآ , فأدى ذلك إلى قلة الكوادر النسائية 
المتعلمة والمؤهلة . 

”. قلة البرامج التدريبية بالنسبة للمرأة وذلك لإغفال 
السياسة التنظيمية لأهمية دور المرأة في العمليات 

”. قلة المجالات التي تعمل فيها المرأة ومحدوديتها, 
إضافة إلى النظرة المتدنية لبعض المهن التي يعتقد 
المجتمع أنها لا تتفق مع العادات والتقاليد السائدة 
كالتمريض على سبيل المثال , فأدى ذلك إلى تكدس 
أخرف:: 

؟. تقوم المرأة بالإشراف فقط على الخطط المرسومة 
لهامن سياسات , وما دام دورها مقتصراً على 





-ثُثهسنسسسهشيششهشههبب سي للهِطار النظري للدراسة 
الإشراف والمتابعة , فإن ذلك غير كاف لصقل 
شخصيتها وخلق الروح القيادية فيها . 

0. ابتعاد القيادات النسائية السعودية عن مواقع اتخاذ 
القرار يؤدي إلى إهمال أخذ أولوياتها عند اتخاذ القرار 
. لاعتبارات دينية واجتماعية , علاوة على القناعة 
السائدة بأن الرجل أكثر خبرة من المرأة في العمل 
وأكثر إدراكاآ للإدارة واتخاذ القرار . 

7. عدم تفويض المرأة السعودية في المناصب القيادية 
بالصلاحيات والسلطات الكافية , ونقص البرامج 
التأهيلية المعدة لها في الإعداد للقيادة , مع قلة 
درايتها بالأنظمة واللوائح التي تحكم سير العمل 
وصقوبة التنسيق والاتصال بالرؤساء.. 

ووحود مثل تلك العقبات لا يمكن أن يشكل عائقا أمام 

القدرات النسائية لممارسة القيادة الإدارية في المملكة 
العربية السعودية , حيث أثبت واقع القيادية السعودية أنها 
تشترك مع مثيلاتها الأجنبيات في العديد من الظروف 
والصعوبات , إلا أن ما يمكن استنتاجه والخلوص به هو أن 
الفتاة السعودية استطاعت إثبات جدارتها وكفاءتها , 
واستطاعت كذلك إثبات وجودها في تلك المناصب على 
مدى فترة زمنية قصيرة نسبياً , قياسا بتاريخ التعليم 
وحداثته للفتاة السعودية (خياط : 990١م )1١7-10١٠١,‏ . 

ولعلنا نستشف من الفرض المقدم في هذا الفضل 
أن الإدارة قاسم مشترك بين الخنسين ,.وأنها لينثّتث خكرا 
على الرجل كما يتصور بعضهم . ومما تجدر الإشارة إليه في 
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الفصل الثان 


هذا الصدد أن جمعية المكتبات الأمريكية قد سنت في عام 
/1 ١م‏ سياسة الفرص المتساوية تإعناه5 وعتاتصبكعممم0 أهنو18 
التي أتاحت للجميع قصب السبق في المناصب الإدارية , وذلك 
وفقاً لما يتمتعون به من مهارات إدارية, وقدرات تساعدهم 
على تبوكئ تلك المناصب ( ١995,2.16‏ :عدت ). 








لتغتغدغدلدلللل حيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
لمهيذ : 

اشتملت استبانة الدراسة في بدايتها على بعض 
الأسئلة التي تكشف النقاب عن الجوانب المتعلقة بمديرات 
المكتبات ومراكز المعلومات بمؤسسات التعليم العالي في 
المملكة العربية السعودية المشاركات في الدراسة الحالية 
, وقد شمل مجتمع الدراسة المكتبات أو مراكز المعلومات 
الموجودة في أقسام الطالبات لكل من : 

جامعة الملك سعود بالرياض , وجامعة الإمام محمد بن 
سعود الإسلامية بالرياض , وجامعة الملك عبد العزيز بجدة 
, وجامعة الملك فيصل بالدمامء وجامعة أم القرى بمكة 
المكرمة . واستثنيت من الدراسة جامعة الملك فهد 
للبترول والمعادن بالظهران , والجامعة الإسلامية بالمدينة 
المنورة , وذلك لعدم وجود أقسام للطالبات فيهما , أما 
جامعة الملك خالد بأبها فلم تدخل في نطاق البحث لحداثة 
إنشائها , ولأن المكتبة وقسم الطالبات لا يزالان تحت 
الإنشاء وقت إجراء الدراسة . كما شمل مجتمع الدراسة 
كليات البنات التابعة للرئاسة العامة لتعليم البنات بنوعيها 
الجامعية والمطورة في مدن المملكة ومناطقها كافة, 
وكليات العلوم الصحية التابعة لوزارة الصحة , ومكتبة الفرع 
النسوي التابعة لمعهد الإدارة العامة بالرياض . 


وقد اشتمل القسم الأول من الاستبانة على ما يأتي : 





الفضل الثالت بي 

أ. بيانات شخصية تتعلق بالاسم ( اختياري ), ومكان 
هاتف العمل , والفاكس . 

ب. بيانات عامة عن اسم المكتبة أو مركز المعلومات , 
وعنوانها الحالي , والمؤسسة التابعة لها , والإدارة 
المشرفة عليها . 

ج. التأهيل والخبرات العلمية . 

وتوضح الصفحات الآتية إجابات المشاركات في الدراسة 


أولآ : التأهيل والخبرات العلمية : 

حرصت الباحثة في اختيارها لمجتمع البحث أن يكون 
مجتمعاً متميزاً, وذلك لشموليته لمكتبات الجامعات والكليات 
التي تمثل المكتبات الأكاديمية بمؤسسات التعليم العالي 
بالمملكة . والواقع أن وجود هذه المكتبات أو المراكز في 
تلك المؤسسات لا قيمة له إذا لم يصحبه ارتفاع في 
مستوى الأداء المقدم , ولا يتأتى ذلك إلا بقيام هذه 
المكتبات أو المراكز بدورها الإداري الذي تضطلع به على 
أكمل وجه وأحسن صورة , فالإدارة تعكس وجه هذه الخدمة 
, وتقوم بدور رئيس في بلورتها وتوجيهها وبثها لعموم 
المنبةتفيدين: :-وكلما كانتت" العديرة ملمئة بجواتب الفمئل 
وعلى دراية كاملة بأصوله و قواعده ونظمه , كان مستوى 


لل لل حيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
وملحوظة إذا كانت مديرة المكتبة أو المركز متخصصة في 
المجال ذاته , فبحكم هذا الاختصاص تستطيع أن تلم 
بطبيعة العمل وتطلع على خلفياته وتحقق له 
النجاح والتقدم , على خلاف ما لو كانت مديرة المكتبة 
أو مركز المعلومات ليست مختصة في المجال , فإنها 
ستجهل الكثير من أصول العمل وقواعده , وهذا ما تؤكده 
الشواهد كافة وغالب الأحوال . وبسؤال المكتبات ومراكز 
المعلومات المشاركة في الدراسة الحالية عن أعداد 
المتخصصات وغير المتخصصات من مديرات المكتبات ومراكز 
المعلومات جاءت الإجابات على النحو الموضح في الجدول 
رقم )١(‏ . 


الجدول رقم )١(‏ 
المنتتختصصات وغير المتختصصات 
من مديرات المكتبات ومراكز المعلومات 











المتخصصات نعم لاه 1 

وغير العد 1 العد 5 9 0 : 0 
المتخصصات | . | 988 | ل | 260 | إجاية 9 
من مديرات 

المكتبات 5/0 لا 5 

ومراكز ا ا ا لاا ا اا ا اننا 
المغلومات 























.١‏ العدد الكلي للمتحتصصات وغير المتختصصات 
من المديرات في مكتبات مجتمع الدراسة : 














|الفضل الشااتت لح 

يظهر الجدول رقم )١(‏ أعداد المتخصصات وغير 
المتخضخصات من مديرات المكتبات ومراكز المعلومات 
المشاركات في الدراسة ,حيث بلغ عدد المتخصصات 5” 
مديرة بنسبة 05/601 من إجمالي مجتمع البحث البالغ 
٠٠‏ مديرة , في حين أن عدد غير المتخصصات بلغ ١7‏ مديرة 
بنسبة 951,15 من مجتمع البحث . وتوحي هذه النتيجة 
بأن التخصص لا يؤخذ في الحسبان عند تعيين المديرات في 
قطاع المعلومات , حية'ثبت: أن غير المتخضصات يشفلن 
مساحة كبيرة في إدارة هذا القطاع الحيوي . وفي هذا 
الصدد يقول أحد الباحثين : يتولى كثير من غير المتخصصين 
في مجال المكتبات والمعلومات إدارة كثير من المكتبات في 
المملكة العربية السعودية , ورغم حماس بعض أولتك 
ومحبتهم للقراءة والكتب , إلا أن جهلهم بأصول العمل 
المكتبي المتخضصض :قد انفكس على طدريقة العمل 
ومستوى الأداء والخدمات في تلك المكتبات (الحزيمي : ١991/‏ 
م,08١6)‏ . ومن خلال إلقاء نظرة سريعة على الجدول رقم ١(‏ 
) تستنتج أن أعداد المتخصصضات وغير المشخضصصات متقارب 
جدآ فلا يمثل الفارق بينهما إلا نسبة بسيطة جداً لا تتجاوز 
7 , ولعل هذا يشير إلى أن قطاع المكتبات ومراكز 
المعلومات في مجتمع البحث لا يلقى _ مع الأسف_ 
التأكيد على أهمية التأهيل في الوظائف القيادية . 
فالوظائف الإدارية القيادية في مكتبات مؤسسات التعليم 
العاالي في المملكة العربية السعودية لا تلتزم بمعيار 


لا 


ملل لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
التخصص كشرط لشغلها وهو ما يتضح من الدراسة الحالية 
ومن الخلفيات العلمية والمهنية لقيادات المكتبات الجامعية 
السعودية في مكتبات البنين والبنات على حد سواء . وفي 
المجمل تخشئ أن يزتبط ذلك ببغض الآزاء والتوحهات 
القديمة التي كانت تربط بين المكتبة وبين توجيه الموظفين 
والموظفات عديمي الخبرة , أو من لا مكان له , للعمل في 
المكتبات أو في أرشيف الهيئات وفي ذلك يذكر " الحزيمي" 
مؤكدآ هذا التوحه فيقول : تعاتي كثيز من المكتبات من 
الإهمال والتخلف , ولعل أهم العوامل في حدوث ذلك, قيام 
كثير من المسؤولين في الوزارات والمؤسسات الأم بتوجيه 
بعض الموظفين غير المرغوب فيهم من ذوي المستويات 
المتدنية والسلوكيات الخاطئة إلى المكتبة للتخلص منهم ( 
الحزيمي : 991١م‏ ,717 ) . كما أظهر الجدول المشار إليه كذلك 
أعداد اللاتي لم يجبن عن السؤال المتعلق بالتخصص حيث 
بلغن تلاث مشاركات بنسبة 905,759 من إجمالي مجتمع 
البحث:. 

”. الدرحة العلمية للمشاركات في مجتمع 

الدراسة : 

بعد تعرف أعداد المتخصصات وغير المتخصصات في 
مجال المكتبات والمغلوؤقات بمؤسيسات التعليم الغعالي 
بالمملكة . كان لا بد من معرفة المؤهلات والدرجات 
العلمية التي تحملها المتخضضات في ذلك المجال . 
فمستوى التأهيل أو الدرجة العلمية يعكس إلى حد كبير 


7 


عا 


الفضل الثالثت سس 
وفي كثير من الأحيان مستوى الأداء المقدم في إدارة 
المكتبة أو مركز المعلومات . وعليه فقد تم طرح سؤال 
يستوضج الدرجة العلمية أو المؤقل الذي تحمله 
المتكمفية فى سوم المكمياف: و المعلوماتف د وقد كادي 
الإجابات متفاوتة إلى حد كبير , ويتضح ذلك من خلاك 
الجدول رقم (35) . 


الجدولك رقم (”) 
الدرحة العلمية للمشاركات في مجتمع الدراسة 
الدررحة العلمية العدد م0 
دكتوراه 7 7/1 
ا تيز 7 7/1 
ديلوم عال 
بكالوريوس ”> 1 
دبلوم متوسط ١‏ 51 
درجة أخرى 5 ١/اره‏ 
بدون إجابة 10 0 
المجموع 7" ا 














يظهر من إلقاء نظرة على الجدول رقم (7) أن درجة " 
البكالوريوس" حققت أعلى معدل لها ء حيث بلغ عدد 
الحاصلات عليها من مديرات المكتبات ومراكز المعلومات 75 
مشاركة بنسبة /9/075,5 من مجموع المشاركات البالغ ٠٠١‏ 
مديرة ٠‏ يلي ذلك من حيث العدد حاملات الدبلوم المتوسظط 
( يمنح لمن أمضى دراسة سنتين بعد الثانوية العامة ) 
حيث بلفن ثلاث مشاركات بنسبة 95,58 . أما حاملات 
































لتغتغدمدللللل حخويفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
الدرحات العالية من الدكتوراه والماإجستير فلم يتجاوز 
عددهن أربع مشاركات : منهن اثنتان للدكتوراة واثنتان 
للماجحستير بنسبة واحدة بلفت 907,/1 من مجموع 
المشاركات في الدراسة البالغ عددهن ٠١‏ مديرة . أما 
المؤهلات الأخرى من الثانوية العامة فما دون فقد ثبت أنها 
تنطبق على أربع مشاركات بنسبة 900,1١‏ من إجمالي 
مجتمع المشاركات في الدراسة ؛ وهذا يعني أن هناك من 
يحملن مؤهلاً أقل من الثانوية العامة , ويعملن مديرات 
للمكتبات أو مراكز المعلومات في مجتمع البحث. كما 
يوضح لنا الجدول رقم (5؟) أيضاً أن حقل الدبلوم العالي بقي 
فارغاً . وذلك لعدم وجود من يحمل هذه الدرجة من بين 
المشاركات . ولكننا نلحظ أيضاً من الجدول ذاته أن نصف 
مجتمع البحث البالغ 6؟ مشاركة بنسبة +900 من إجمالي 
المشاركات في الدراسة البالغ 7١‏ مشاركة لم يجبن عن 
السنوؤاك الفتعلق بدرحة التافميل الغلمي , لأنوسن عير 
متخصصات في مجال. المكتبات والمعلومات.. 

”. مدى الارتباط بين التخصص والقدرة على 
القيام بالعمل : 

طرحت الباحتثة في الاستبانة سؤالاً يقيس مدى قدرة 
المشاركات على القيام بالعمل الإداري , وذلك بغرض 
التحقق من الرأي السائد عن أثر الاختصاص في القدرة 
على مزاولة العمل , والقيام به على أكمل وجه . ويظهر لنا 


7 


ا 
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الفضل الثالكت ب 
الجدول رقم (”5) مجمل الإجابات التي خرجت بها الباحثة 
من خلآل شؤال المجتمع ‏ قد الحف: 


الجدول رقم (”) 
مدى الارتباط بين التخصص والقدرة على القيام بالعمل 
5 : علاقة 0 
رة مديره | رالقررة 1 بدور المج 
المعلومات لعمل العمل ا 
على القيام | الورد | 9 |العدد| م9 
بالعمل 
ود لقداكة اريت كان عي نل يي كنا 
٠ 1 7 7‏ 
































وبنظرة سريعة على الجدول رقم (5؟) يتضح أن أغلب 
المشاركات ( ©٠‏ مشاركة بنسبة 9/0١/١757‏ من إجحمالي 
مديرات المكتبات ومراكز المعلومات السبعين ) ربطن بين 
الاختصاص وقدرة المديرة على مزاولة العمل بنجاح والإلمام 
بشؤونه وإدراك خلفياته . في حين أن ١60‏ مشاركة بنسبة 
907157 من إجمالي المشاركات رأين أن ليس للاختصاص 
علاقة أو شأن بالقدرة على القيام بالعمل . حيث إن النجاح 
في العمل يعود في نظرهن إلى شخصية المديرة , وإلى 
قدرتها في معرفة خلفيات العمل والإحاطة به . وأنه يمكن 
تعويض ذلك باكتساب الخبرة من العمل وإتقانه بالاطلاع 
اليومي على مجرياته وأحداثه . كما أظهر الجدول السابق 
كذلك أن خمس مشاركات لم يجبن عن السؤال المتعلق 
بالارتباط بين التخصص والقدرة على العمل وذلك بنسبة 
5 من المجموع الكلي البالغ ١/ا‏ مديرة من مديرات 














ملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
الفكتبات أو مزاككز المعلومنات مخظ البحث : ولا تستنتغرب 
الباحثة هذه النتيجة التي ترى أن للاختصاص أثراً في 
القدرة على العمل بل تتفق معها إلى حد كبير . ذلك أن 
معرفة تفاصيل العمل ودقائقه والخبرة السابقة في 
ممارسته لذوات الاختصاص يسهل كثيراً في إجراءاته 
وممارساته وتلافي مشكلاته والحد من تكراره . في حين 
أن غير المتخصصات قد لا يحتوين كثيراً من خصائص العمل 
وتفاصيله الدقيقة . فيجتهدن بآرائهن التي قد لا توفقق في 
كثير من الأحيان : أما المتخصصة فتتلافى كثيراً من 
الصعويات والعقبات بحكم إلمامها بتفاصيل العمل الذي لا 
بد وأنها قد مارسته قبل توليها الإدارة . ويؤيد هذه الحقيقة 
ما ذهب إليه بعض المتخصصين من أن " المتفق عليه إلى 
حد كبير أن يكون مدير المكتبة خريجاً جامعياً . ومن هذا 
المنطلق يوجد خطان لإعداده : الخط الأول يتصل بالدراسة 
الأكاديمية والعلمية . ممثلة في حصوله على درجة علمية 
أغلئ:ووالخظ التاتى:: يتيز :قي اتخاة. التاهيل المقدف 
ممثلاآ في حصوله على مؤهلات في علوم المكتبات 
والمعلومات . ولعل النموذج المثالي هو حصول أمين 
المكتبة الجامعية أو مديرها على مزيج من الخطين 
السابقين : وإن كان ذلك لا ينطبق إلا على فئة قليلة ونادرة 
. ومن هنا فالاتجاهة العملي والممكن هو حصوله على 
الدرجة الجامعية الأولى ثم درجة عالية تالية في علوم 
المكتبات والمعلومات . ومع ذلك فلا ينبغي أن يقف الأمين 
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الفضل الثاالكت  ---‏ بي 
عند هذا الحد . فمن المتوقع أن يعرف شيئاً عن الإدارة 
والحاسب الآلي وذلك بالممارسة وحضور المؤتمرات وربط 
نفسه بالدراسة والبحث في مجال المكتبات و المعلومات " 
(بدر وعبد الهادي : د. ن , 97 - 05). 

*. عدد سنوات الخبرة في العمل : 

تعد ظاهرة المكتبات الموجهة لخدمة الأقسام النسائية 
في المملكة حديثة العهد نسبياً , ومن هذا المنطلق فقد لا 
نستغرب قلة الخبرة في هذا المجال حيث إنه لم يقطع بعد 
شوطاً بعيداً . ومن أجل التحقق من صحة هذه الظاهرة فقد 
وجهت الباحثة سؤلاً للمشاركات في الدراسة بخصوص 
غدد سئوات الخبرة في العمل كمديرات: للمكتبات. أو قراكز 
المعلومات بمؤسسات التعليم العالي في المملكة . وحاءت 
الردود على النحو الذي يعكسه الجدول رقم (؟) . 


الجدول رقم (5) 
عدد سنوات الخبرة في العمل 

عدد سنوات الخبرة العدد م0 
6-١‏ 30 اح الام 
(٠١ -1‏ /1 ١/ا‏ ,7 

أكثر من ذلك 58 "> 
بدون إجابة 3 اللذانا 
المجموع 0 3 














وقد أظهر الجدول رقم (5) أن غالبية المشاركات من 
مديرات المكتبات ومراكز المعلومات وعددهن ١9‏ مشاركة 























لل حكيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
بنسبة ”9051,57 من إجمالي عدد المشاركات والبالغ ٠٠١‏ 
مشاركة لا تتوافر لديهن خبرة طويلة في مجال العمل: 
فخبرتهن لا تتجاوز خمس سنوات على أكثر تقدير . يلي 
ذلك من حيث العدد ١١‏ مشاركة بنسبة 9/5٠‏ ممن تتوافر 
لذيقى خيرة تزية عن غنشمز سمتوات:: أي أثذوات الخيرة 
الطويلة أقل عدداً ونسبة من ذوات الخبرة القصيرة . 
أما :من 

خدمن واكتسبن خبرة ما بين ست سنوات وعشر فبلغن 
مشاركة بنسبة 70,7١‏ 0 من مجموع المشاركات في 
الدراسة . كما يوضح الجدول رقم (5) أيضاً أن اثنتين من 
المشاركات بنسبة 07,/1الم تجيبا عن السؤال المتعلق 
بعدد سنوات الخبرة في العمل , وربما يعود ذلك في ظن 
الباحثة إلى أنهما ما زالتا في بداية التعيين أو لم تعينا بعد 
رسمياً أو لعدم فهمهما للمقصود بالسؤال أو لعدم رغبتهما 
أصلاً في الإجابة أو لأسباب أخرى . وبشكل عام يمكن 
القول : بناء غلى المعطيات: التي خرج بها الجذوك السابق 
أن هناك ظاهرة تتمثل في قلة الخبيرات في مجال إدارة 
المكتنبات ومراكز المعلوفات بمؤسسنات التعليم العالني 
بالمملكة . ولعل مرد هذه الظاهرة إلى قلة سنوات الخبرة 
في العمل , إذ من المتعارف عليه أنه كلما زادت سنوات 
الخدمة زادت الخبرة من واقع معايشة العمل يومياً , وزادت 
المسؤولين تمكناً وخلفية وأصبح لدى المديرة قدرة أكثر 
على القيام بواجبات العمل . 
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الفضل الثالت ب 
6. إمكانية الالتحاق بدورات أو برامج تدريبية: 


تحرص كثير من المؤسسات والشركات والجهات 
الحكومية على تزويد موظفيها بين فترة وأخرى بما يستجد 
في مجال العمل , وذلك ينبع من باب صقل المواهب , 
وتجديد المعلومات , وزيادة الخبرات , ورفع مستوى العاملين 


وجميع ما سبق ذكره يمكن أن يتحقق من خلال 
الالتحاق بالدورات والبرامج التدريبية التي تنظمها الجهة 
التي يتبعها الموظف وأحياناً جهات أخرى لها علاقة بمجال 
العمل . كما أن الالتحاق بهذه الدورات يسهم ويؤثر بشكل 
فاعل في تحديد فرص الترقية بين الموظفين , فكلما التحق 
الموظف وأخذ المزيد من الدورات والبرامج التدريبية في 
مجال العمل , ارتفع رصيده وزادت أسهمه في مجال الترقية 


وقطاع المكتبات والمعلومات يحرص كثيراً على هذه 
الناحية , بل يفترض أن يكون السباق إليها , وذلك لما 
يستجد في عالم المكتبات وتقنية المعلومات يومآً بعد يوم 
من تطورات تتطلب الالتحاق ببرامج التطوير المهني 
والتف نوز المتتسمو : ويه هده الكفيفة ما ذكرو: '" السنال" 
ف مفانة: له هكوان "#تكدية: الأحفيا جات فيه التخطيطظ 
للبرامج التدريبية مع إشارة خاصة إلى برامج المكتبات 
والأمفلومنان :" حسف فون "شمن العاا جس وكنو ةن 


لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
الهيئات والجمعيات التي لها إسهام بارز في مساعدة 
العاملين في مجال المكتبات والمعلومات على تحديد 
احتياجاتهم التدريبية وحفزهم على الالتحاق بالدورات 
التعليمية والبرامج التطويرية التي تساعدهم على تلبية 
تلك الاحتياجات والوقوف على المستجدات الحديثة في 
المهنة " ( السالم : 999١م‏ , 79 ) . ومن هذا المنطلق فقد تم 
سؤال المشاركات في الدراسة الحالية عن إمكانية 
التحاقهن بدورات أو برامج تدريبية في المجال , وجحاءت 
الردود على النحو الموضح في الجدولك رقم (0) . 


الجدول رقم (ه) 
إمكانية الالتحاق بدورات أو برامج تدريبية 


لا 1 
إمكازنية ل بدوت | ,ره المج /0 
الاانتحاق | العدد | 9 |العدد| 90 (إجابة موع 
بدورات أو برامج 
تدريبية ممع || مع 0 3 1 ا 
































وبنظرة فاحصة إلى الجدول رقم (0) المتعلق بإمكانية 
التحاق مديرات المكتبات ومراكز المعلومات بدورات أو برامج 
تدريبية لرفع الكفاءة العملية, جاءت بيانات الجدول على 
خلاف ما هو متوقع , فلم يلتحق بمثل تلك البرامج أو 
الدورات إلا 77 مشاركة بنسبة 5٠‏ ا من إجمالي عدد 
المشاركات البالغ ٠١‏ مشاركة . وقد استشفت الباحثة من 
إجابات تلك المسؤولات أنهن حريصات وراغبات في الالتحاق 
بمثل تلك الدورات , وهذا مما يدعم رأي "عائشة 
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الفضل الثالت بي 
الحسيني" حيث تذكر أن القياذات الإدارية النسائية تنظر 
إلى التدريب نظرة جدية , ولديهن الاستعداد لتوفير الوقت 
الكافي لتلقي البرامج التدريبية في التنمية الإدارية , كما 
أنهن يؤمن بأن ممارسة العمل الإداري وحده لا يكفي 
لتحقيق التنمية الإدارية أو القيادية , وهذه الرغبة كما هو 
معروق هي أحتد الشروطظ الأساسية لتحقنيق: التدريتتب 
لأهدافه (الحسيني :1988م ,707) . أما غير الملتحقات بتلك 
البرامج فقد بلغ عددهن 5٠‏ مشاركة بنسبة 9/00١/,5١‏ من 
العدد الإحمالي للمشاركات , ويتبين هنا أن الفارق بين 
الرقمين كبير . وكان المفترض أن يكون العكس هو الصحيح 
خاصة وأن المسؤولات من أوائل الخريجات اللاتي لا يحملن 
مؤهقلات عالية قي التخصص , أو لسن متخصضات: أصلاً , 
فكان الأولى أن يحرصن على تعويض هذا النقص من خلال 
تطوير أنفس هن ورفع كفاءتهن وتجديد معلوماتهن بمثل تلك 
البرامج والدورات . وقد يعود السبب في عدم التحاق 
الأغلبية بالبرامج التدريبية إلى عدم وجود حوافز أو قلة 
الدورات المقامة أو عدم اهتمام بعضهن بتطوير مهارتهن 
الإدارية أو أن بعض تلك البرامج تقام في أماكن بعيدة عن 
مقر العمل . 


كما أن على الإدارات المشرفة عليهن تحفيز هن 
للالتحاق بمتل تلك البرامج والدورات وتشجيعهن عليها , 
لتحقيق أعلى نسبة من التقدم في مجال العمل . كما أظهر 


طشَغمطمدملدلدللللل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
الجدول السابق أيضآ أن اثنتين من المشاركات بنسبة /, 0/07 
لم تجيبا عن السؤال المتعلق بالالتحاق بالدورات التدريبية . 

ويبحسن أن نستشهد في هذا المقام بما ذهبت إليه 
إحدى الباحثات من أن عدم التحاق القيادات النسائية 
السعودية العاملة في القطاع العام ببرامج تدريبية يؤدي 
إلى الحد من فاعليتها في أداء دورها القيادي , وتذكر في 
هذا الشأن أن من الأسباب الرئيسة للالتحاق بمثل تلك 
البرامج أو الدورات معرفة مجال العمل, واكتساب الخبرات , 
والتعرف إلى المجالات والأساليب الجديدة التي توصل إليها 
العلم الحديث, وتنمية القدرات الذاتية, وتحسين الأداء الإداري 
(خياط : 996١م‏ , 5717). 


1. الخبرات الإدارية السابقة في مجال العمل : 


يرتقي كثير من المديرات سلم الإدارة بعد الحصول على 
العديد فن المؤهلات. التي تمكنهن من الوصول إلى ذلك 
المخصي: :وفن .نين المؤهلات: الفى “ونافد. على كفيك 
ذلك اكتساب خبرة إدارية سابقة في مجال العمل ولكن 
ذلك ليس قاعدة على أية حال , بل قد يعتلي السلم 
الإداري من ليست لديها الخلفية الإدارية الكافية لإدارة 
العمل . وبغرض التحقق من هذه القضية فقد تم طرح سؤال 
بهذا الخصوص , وجاءت الإجابات على نحو ما هو موضح في 
الجدول رقم (1) . ْ 

الجدول رقم (1) 
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الفضل' الهالبشتك طت- لك فك )7 آ[([777 تت 


الخبرات الإدارية السابقة للمشاركات في مجتمع الدراسة 
1 لا : 
الخبرات د بدوف” | ره ١‏ المحم | بن 
الإدارية | العدد | 90 |العدد|١‏ 9 إجابة وع 
السابة 
ص ١لا‏ تدان ك1 ٠‏ 
ةر ١‏ ا 
































ويوضح الجدول رقم (1) أن *5 مشاركة من مديرات 
المكتبات ومراكز المعلومات بنسبة 9071١,57”‏ ليس لديهن 
خبرات إدارية سابقة لا في مجال العمل ولا خارجه. أي 
أنهن جديدات على ممارسة الإدارة . وفي هذا الصدد تذكر 
إحدى الباحثات أن القيادات الإدارية النسائية السعودية 
تتصف بحداثة الخبرة الوظيفية في مجال العمل القيادي , 
وقد أرجعت الباحثة ذلك إلى حداثة التحاق المرأة السعودية 
بالعمل , وبالتالي حداثة توليها لمناصب قيادية عامة , حيث 
إن انطلاقة المرأة السعودية القائدة بدأت بدون خبرة وظيفية 
سابقة , وذلك في ميادين العمل النسوية التي كانت تفتقر 
لمختلف التخصصات والمؤهلات , أو كان الاعتماد فيها سابقآ 
على التعاقد , كما أن مجالات العمل ازدادت ازدياداً كبيراً , 
وميادين العمل بحاجة إلى المواطنة القائدة سواء كانت ذات 
خبرة أو ليس لديها خبرة وظيفية سابقة في مجال العمل 
القيادي (خياط : ه99١مء‏ ه50) . أما من لديهن مثل تلك الخبرات 
, فقد بلغن 71 مشاركة بنسبة 727,١5‏ 9 من إجمالي عدد 
المشاركات البالغ 7١‏ مشاركة من مديرات المكتبات ومراكز 
المعلومات :في المجتمع مخظ البحث . كما بين الجذؤك 
السابق أيضاآً أن واحدة فقط من المشاركات بنسبة 00١,57‏ 














لس حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
لم تجب عن هذا السؤال المتعلق بالخبرات الإدارية 
السابقة . ويتضح أن عدد المشاركات ذوات الخبرات 
السابقة البالغ 77 مشاركة أقل بكثير ممن ليس لديهن 
خبرات إدارية ( ”5 مشاركة ) . ومع أن ذوات الخبرات 
الإدارية السابقة بعيدات عن مجال التخصص إلا أنهن قد 
يمتلكن أساليب أفضل في إدارة عملهن من اللواتي ليس 
لديهن أية خبرة في هذا المجال , ذلك أن حديثة العهد 
بالمجال قد تجتهد برأيها وهي بين التوفيق والإخفاق , أما 
من تمتلك معرفة وخبرة سابقة فهي حتى وإن كانت بعيدة 
عن المجال فهي في موقع يتطلب منها مضاعفة الجهد 
والحرص على أن تبدو أكثر كفاءة وجدارة . وفي هذا تأكيد 
لما ذكره أحد الباحثين من أن هناك قيادات إدارية حصلت 
على التأهيل العلمي مع خبرات إدارية كافية , وكان لأولئك 
دور في الوصول بمكتباتهم إلى وضع ممائل أو مشابه 
للمكتبات في الدول المتقدمة (الحزيمي:/ا99 ام , /ا٠7)‏ . 
/. المعرفة بواحبات العمل ومتطلباته : 


لعل من العوامل الرئيسة لنجاح أي عمل من الأعمال 
بشكل عام , هو معرفة واجباته ومتطلباته على الوجه 
الأكمل . ليتسنى للقائمين عليه أداؤه بالصورة المأمولة , 
وتسهيل الوصول إلى تحقيق أهدافه . ويتعين على من 
يتولى ذروة سنامه أن يكون على قدر وافر من العلم 
والمعرفة تتيح له الإلمام بجوانب عمله بالتفصيل . وعندما 
طرحت الباحثة على المشاركات سؤالاً بهذا الخضوص , أتث 
الإجابات على النحو الموضح في الجدول رقم (لا) . 
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الفضل الثالت لب 


الجدول رقم (/) 
المعرفة بواحبات العمل ومتطلباته 


معرفة مديرات نعم لا : 
ل ل العد 6 مو | المج | ين 
لمكتبات ومراكز | العدد أ 06 1 ١‏ إجابة موع 


المعلومات لأهم ل م ل 1ك 
واجبات العمل 0 7 0 


























ويتضح جلياً من الجدول رقم (/) أن /ه مشاركة في 
الدراسة شنواء فن المتخخصضات أو غير المتخخضات لديهن 
معرفة بأهم واجبات عملهن بنسبة بلغت 9/0/7,71 من 
إحمالي عدد المشاركات في الدراسة , في حين أن أربع 
مشاركات فقط بنسبة 9/0,7١‏ من مجموع المشاركات 
البالغ 7١‏ مشاركة تنقصهن الدراية الكافية بواجبات عملهن 
أو طبيعته, فين يقمن بالعمل بصورة اجتهادية وبتصرفات 
ذاتية بدون توجيه أو توضيح لطبيعة العمل المسند إليهن 
ولما يتوجب عليهن القيام به لإنجاز العمل . خاصة وأن 
الكثيرات منهن يعملن وحدهن بالمكتبة أو المركز ويزاولن 
جميع ما يسند إليهن من اعمال قد يتداخل بعضها مع 
بعضء دون تحديد دقيق لمهامهن , فقد تكون المديرة هي 
المفهرسة وهي موظفة الإعارة وموظفة الاستقبال 
والمرشدة المرجعية ٠٠‏ ٠الخ:‏ وكل ذلك يتم بصورة اجتهادية 
ذاتية مع عدم وضوح الصورة لما ينبغي عليهن القيام به , 
وعدم الإلمام بالأصول والقواعد العلمية الصحيحة للمهام 
المكتبية . ولعل هذه الحقيقة تكشف عن سلبيات تعيين 
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لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
غير المتخضصات ليقمن بأغمال المكتبة رفي خين أن 
الأوالى تعيين ذوات الاختصاص بالدرجحة الأولى . ويتفق هذا 
مع ما ذكره أحد المختصين في المجال حيث يؤكد أن وجود 
هذا النمط من الإداريين يشكل في الغالب عبئاً على 
مكتباتهم , وهو عامل مهم في إيقاف تطورها أو إعاقته, وقد 
يكون التدريب المكثف كافياً لتطوير مستويات البعض منهم 
ممن يتولون مكتبات صغيرة الحجم كالمكتبات المدرسية أو 
مكتبات الدوائر الحكومية (الحزيمي : 991١م‏ , 08*؟) . كما أظهر 
الجدول رقم (/) أن ثمانب من المشاركات بما يمثل ١١,57‏ 
لم يجبن عن السؤال المتعلق بمعرفة واجبات العمل , 
وقد يكون السبب في اعتذار بعض المديرات عن إجابة 
السؤل المتعلق بالإلمام بطبيعة العمل يعود إلى عدم 
فهمهن للسؤال أو عدم رغبتهن في الإجابة أو أنهن يجهلن 
بالفعل ما هو مطلوب منهن أو لأسباب أخرى . 

8. أسباب الترشيح لإدارة المكتبة أو مركز 
المعلومات : 

لاشك أن تولي إدارة المكتبة أو مركز المعلومات 
مسؤولية تتطلب كل العناية والاهتمام , خاصة إذا كانت 
هذه المكتبة في قطاع مهم وحيوي كالجامعات والكليات 
فهي بمثابة القلب النابض في الجامعة , ذلك أنها تسهم 
إسهاماً إيجابياً في تحقيق أهداف الجامعة في التدريس 
والبحث العلمي وخدمة المجتمع , وتعتبر المكتبات الجامعية 


53 


الفضل الثالكت سب 
إحدى المقومات الأساسية في تقييم الجامعات العصرية 
والاعتراف بها على المستويات الأكاديمية الوطنية والدولية 
(بدر وعبد الهادي : د. ت , ه) . لذا ينبغي لمن يتولى إدارتها أن 
يكون على قدر وافر من العلم والمعرفة , وأن يكون مؤهلاً 
لأن يكون الأجدر لتولي هذه الإدارة . وعندما تم سؤال 
المشاركات عن الأسبان التي قف :خلف ترشيكهن لمتصب 
الإدارة أتت الإجابات متفاوتة على نحو ما هو موضح في 
الجدول رقم (5) . 
الجدول رقم (/) 


أسباب الترشيح لإدارة المكتبة أو مركز المعلومات 
أسباب الترشيح العدد 0/0 
المؤهل العلمي 7 5/1 
الأقدمية /1 3579 
الأفضلية 1 ا 
أسباب أخرى * 1 
المجموع 7" 00 














يعرض الجدول رقم (5) إجابات المشاركات في الدراسة 
عن أسباب ترشيحهن مديرات للمكتبات ومراكز المعلومات 
في المجتمع محط البحث , وقد حقق المؤهل العلمي وهو 
أوك تنيقي.من أسنات الترشيح العدد الأكبر والتسية الأغلى 
بحيتك أحايت ؟؟ قديرة بنسية 9621/12 بأنة من الأسبات 
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الرئيسة لترشيحها حصولها على مؤهل علمي . ولا أحد 
ينكر ما للتاهيل العلمي من اهمية ودور يجعله يتقدم على 
كوه الأستتنات: والفوائل الأضوف ر:وذلك لها ا نكهنة للذات 
والشخصية من المعرفة والثقة والاطلاع والدراية بما يكفل 
نجاح العمل ويزيد من تفعيله . تلا ذلك من أسباب الترشيح 
الأفضلية , والتئ تعوذ في العادة إلى تقدير الإدارات 
الإشرافية العليا على القسم أو المكتبة أو المركز , فهي 
من تحدد الأفضل لتولي إدارة المكتبة أو المركز . وقد 
حققت ١/8‏ مشاركة بما يمثل 0070,77/١‏ الأفضلية أي أنهن 
أفضل من غيرهن لتولي إدارة ذلك الموقع . وأعقب ذلك 
تقارق سيط هو] الأقذمكرة حنيف جف هنذا السخيث ا 
مشاركة بنسبة 9055,759 من مجتمع البحث كن الأقدم 
لتولي إدارة المكتبة أو مركز المعلومات . وهذا يوحي بأن 
الأقدمية عامل مقع مخاضة فى محال اكتسمابة الخيزة مت 
العمل لسنوات عديدة والإلمام بكل تفاصيله الدقيقة . أما 
حقل أسباب أخرى من الجدول رقم (8/) فلم يحتله إلا 
مشاركتان فقط بنسبة 07,/1/إ من إجمالي عدد 
المشاركات البالغ ٠/١‏ مديرة . وتتمثل تلك الأسباب في : 
توفر جميع عوامل الترشيح من حيث المؤهل العلمي 
والأفضلية والأقدمية مما يؤهل لتولي إدارة ذلك الموقع . 
وهذه نسبة ضئيلة للغاية , ولعلها تنسجم مع ما ذكرته " 
إنعام المفتي" من أن : " هناك قلة بل ندرة في الحالات 
التي تتبوأ فيها المرأة مركزاً قيادياً في العمل بقطاعيه العام 
و الخاص: زكقنا أن :مهنا يوضل اسراف الى العتاضتة: الاذارية 


مخ 


الفهل! العا ص7 تت 
المتقدمة هو تمتعها بقدرات متميزة جداً , بينما يصل إلى 
نفس المنصب رجال لا يملكون إلا كفاءات عادية " ( المغتي : 
+99 (صم,ر]ة١١).‏ 

9. المشاركة في الندوات والمؤتمرات : 

إن مما يدعم العمل ويزيد من حصيلته المعرفية اكتساب 
خبرات ومعارف جديدة . ولا يتأتى ذلك إلا بحفز المسؤولة 
ذاتها لاكتساب هذه الخبرات عبر قنوات ووسائل متعددة 
يأتي علئ رأسها المشاركة في الندوات: والمؤتمرات 
واللقاءات العلمية ذات الصلة الوثيقة بمجال العمل . وقد تم 
سؤال المشاركات في الدراسة الحالية عن إمكانية 
مشاركتهن في تلك المناسبات العلمية , وجاءت الردود 
على نحو ما هو موضح في الجدول رقم (9) . 


الجدول رقم (9) 
المشاركة في الندوات والمؤتمرات 


المتيان -- 1 ندوناء ١١,‏ برو بالمتفا | ره 

كة فب |الورى | 90 |العدد| 90 | إجابة وع 

الندوات 

٠ 00 ١ 

والمؤتمر كت الأقيا نقهن ا لظ .ىج | ينا ١‏ 
ات 9 5 0 
































ويوضح الجدول رقم (9) أن عدد من شاركن في الندوات 
أو المؤتمرات المرتبطة بالعمل لا يتجاوز ست مشاركات 
ننبة 96/4610 من العندد الاكمالئ' المالة ا مشتاركة, 
وهي نسبة قليلة جداً إذا ما قارناها بعدد ونسبة من لم 
يشاركن في أي نشاط علمي , حيث بلغ عددهن 9ه 
مشاركة بنسبة 0/5,79/إ من إجمالي عدد المشاركات في 
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سملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
الدراسة . وبنظرة متمعنة قليلاً في الجدول رقم (9) يظهر 
الفارق الكبير بين الرقمين والنسبتين , مما يدل دلالة أكيدة 
على أن الغالبية العظمى من مديرات المكتبات ومراكز 
المعلومات المشاركات في الدراسة الحالية لم يسعين 
لاكتساب معارف جديدة لدعمهن شخصياً ومهنياً . وقد يكون 
ذلك بسبب عدم إطلاعهن أو إبلاغهن من قبل الإدارة 
المشرفة عن مثل تلك الندوات والمؤتمرات . وقد ذكرت 
العديدات منهن للباحتة أثناء قيامها بالمقابلات الشخصية 
أنه في حالات كثيرة جداً لا يتم الإعلان أو التبليغ أو إرسال 
الدعوات إليمن للمشاركة في.هذة التشاطات. ليتستى 
لهن إبداء رأيهن ولو بالحضور . ولا شك أن مثل هذا التصرف 
يدل مع الأسف الشديد على تهميش الدور القيادي الذي 
تضطلع به المرأة في الإدارة عموماآً وفي إدارة المكتبات 
ومراكز المعلومات على وجه الخصوص . حيث لا تتاح لها 
الفرصة للمشاركة , وإبداء الرأي , وتبادل وجهات النظر . كما 
وضح الجدول الشابق أن خمس: مشاركات بنتسبة 5 ١,/ان/ه‏ 
في الدراسة قد أحجمن عن الإجابة عن السؤال المتعلق 
بالمشاركة في النشاطات العلمية ربما لعدم فهمهين 
للمقصود بالسؤال أو لعدم رغبتهن في المشاركة أو 
لأنتكابة احرف 

ثانيآ: بحوانب الإدارة العلمية : 

أ. التخطيط : 


الفضل الثالت 0 لب 


فالخ مهو حواتس الأذارة الفلسية عنةد امن المفيراك 
التي تم معالجتها في الدراسة , وتتمثل في سبعة 
عناصر تمثل الركائز الأساسية للإدارة . وقد قامت الباحثة 
بتوظليف الاسفانة الففالجة تلك القتاضر , وكاتت النعائج 
على التحن الموضة: في الجذاول: اللاخفة:: 

: دور التخطيط في تطوير العمل بالمكتبة‎ .٠٠ 


أول عنصر من عناصر المحور الثاني من محاور الاستبانة 
هو التخطيط الذي يمثل القاعدة الرئيسة التي ترتكز عليها 
جميع العناصر الأخرى , ولا يمكن إغفال ما للتخطيط من دور 
فاعل ورئيس في القيام بأي عمل من الأعمال ؛ إذ إن رسم 
النشاطات المرحلية والمستقبلية وتحديدها يمثل مرتكرآ 
أساسياً في تطوير العمل والنهوض به . ويتوحب على أي 
مكتبة من المكتبات أن تسعى إلى تطوير ذاتها وتحديث 
معلوماتها في خططها وبرامجها المستقبلية ليمكنها بذلك 
تحقيق أهدافها التي تتجلى في رضى المستفيدين عن 
خدماتها, ويكشف الجدول رقم )٠١(‏ عن موقف مجتمع 
الدراسة الحالية من التخطيط ودوره في تطوير العمل 

الجدول رقم )٠١(‏ 
دور التخطيط في تطوير العمل بالمكتبة 

اي العد 2 العد : 0 940 المدم 940 


0 0 وع 
د د 0 
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وبالنظر إلى الجدول رقم )١٠١(‏ يتبين ما للتخطيط من دور 
فاعل في تطوير العمل بالمكتبة حيث أجابت /1 مشاركة 
بما يمثل نسبة 91/,15 9/0 من مجموع المشاركات بأنهن 
يعتقدن اعتقاداً جازمآ أن للتخطيط دوراً مهما ورئيساً لتحديد 
مجريات العمل وتنظيمه, وأن هذه الأهمية تبرز جلية عندما 
ندرك أن المستقبل الذي سيتم من خلاله التنفيذ تحكمه 
العديد من المتغيرات والظروف المؤثرة , كما أن التخطيط 
يزيد من قدرة المنظمة المخططة على التهيؤ لاحتمالات 
المستقبل وتطوراته وتقلباته وخصوصاً عندما تطول الفترة 
الزمنية بين وضع الخطة وتنفيذها ( العلي : 9م177 ) . 
كهنا ين الجذول ذاخة ات انين مك المشاركات سسية 
907,7 من المجموع الكلي البالغ ٠7١‏ مشاركة لم يجيبا 
عن السؤال المتعلق بدور التخطيط في تطوير العمل . 

.0(١‏ أهم المجالات التي تشملها عملية التخطيط 
مرتبة حسب الأهمية : 

الجدول رقم )١١(‏ 
أهم المجالات التي تشملها عملية التخطيط مرتبة حسب 
الأهمية 


مجالات التخطيط المستقبلي ترتيبها حسب الأهمية 


الموارد المالية ١‏ 
القؤارك المقرية . 





























الفضل الثالكت لب 
استخدام التقنيات الحديثة 
خدمات المستفيدين 
تنمية المجموعات 
أنظمة الفهرسة والتصنيف 
بإلقاء نظرة فاحصة على الجدول رقم )١١(‏ يتضح جلياً 
ترتيب الأولويات لدى المشاركات في مجتمع الدراسة لأهم 
مجالات التخطيط الرئيسة التي تحتويها المكتبة أو مركز 
المعلومات . 
وقد أجمعت الأغلبية على أن الموارد المالية تحتل 
المرتبة الأولى في هذا الصدد إذ من المهم جدآ التخطيط 
لتطوير وزيادة الموارد المالية التي تستعين بها المكتبة 
علاوة على مخصصاتها السنوية من الميزانية العامة 
للمؤسسة الأم . ولا شك أن الهدف من ذلك هو الاستعانة 
بهذه الموارد على أداء رسالتها على أكمل وجه ,كما أن 
توفر هذه الموارد يعين على القضاء على أية عقبات أو 
صعوبات قد تعترض سير العملية المكتبية . وتمثل 
الاعتمادات المالية عاملاً مهمآ في استمرار خطة التطوير 
وتنمية المكتبات الجامعية وخاصة في أوائل الثمانينات 
الميلادية في هذا القرن حيث واجهت المكتبات أبرز 
* تحديات اقتصادية زادت فيها أسعار الكتب والدوريات 
وتكلفة المواد المكتبية بطريقة غير متكافئة مع 
ميزانية المكتبة أو مركز المعلومات وخاصة ميزانية 
تنمية المجموعات . 


امه يف 
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ملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
* تحديات استخدامية حيث زاد الطلب باستمرار على 
أوعية المكتبات كافة من قبل المستفيدين , وأمام 
هذين النوعين من التحديات برزت أهمية التخطيط 
المالي للمكتبات الجامعية , ولن يتأتى مثل هذا 
التخطيط إلا بوضع إستراتيجية فاعلة للتغلب على 
تلك المشكلات المالية وعلى الضغوط الاقتصادية 
الجارية, وتتضمن هذه الإستراتيجية تقدير الأموال 
اللازمة للمكتبة وتدبيرها وتوزيعها على أوجه النشاط 
المكتبني مع العمل على انتظام استمرارها وحسن 
استغلالها بما يخدم أغراض المكتبات الجامعية (دياب : 
د. تره1١,‏ 187) . 


كما احتلت الموارد البشرية المرتبة الثانية من حيث 
الأقمية حست رأي غالبية مديرات المكتبات ومزاكر 
المعلومات المشاركات في الدراسة , فتوفير الكوادر 
البشرية المتخصصة والمؤهلة في المكتبة أو المركز لتلبية 
الاحتياجات الفعلية وبالأعداد المناسبة بما يخدم مصلحة 
العمل مطلب أساس ورئيس تسعى لتحقيقه كل المكتبات 
. وبتكامله مع الموارد المالية تكتمل منظومتان أساسيتان 
تقوم عليهما جل العمليات المكتبية اللازمة . فموظفو 
المكتبة أو المركز والعاملون فيها من رجال ونساء هم الذين 
تقع على كاهلهم ترجمة سياسات العمل إلى أفعال 
ومنجزات , ولا نبالغ حين نقول : إن نجاح المكتبة أو فشلها 
يتوقف على نوعية موظفيها وخبرتهم وكفاءتهم. فمهما 
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الفضل الثاالك بي 
اختلف نوع المكتبة, وتباينت أهدافها ويلغت مجموعاتها من 
اناغ أه تفمول:ر:قلين تتمكن فين كوفين الخدمة الرسشيدة 
الفاعلة لجمهور القراء والمرتادين عليها ما لم يكن لديها 
عدد من الموظفين الأكفاء المدربين: الغيورين على مصلحة 
المكتبة , والحريصين كل الحرص على الوصول بها إلى 
اعلى درجات التفوق والازدهار (البنهاوي :9/5١م‏ ,1 ) . 

كما ثبت من الجدول رقم )١١(‏ أن استخدام التقنيات 
الحديثة احتل المرتبة الثالثة باجماع من غالبية مديرات 
المكتبات ومراكز المعلومات المشاركات في الذراسة . 
وهذا مؤشر على زيادة وعي كثير من الإداريين مؤخراً 
باهمية تقنيات المعلومات ومتطلباتها . بسبب انتشار 
استخدام هذه التقنيات في كثير من المكتبات ومراكر 
المعلومات في المملكة (الحزيمي :518١ه‏ , .)5١0‏ وإدخالها في 
العمل تطويراً له لتتمكن المكتبة من متابعة ما يستجد على 
الساحة المعرفية من معلومات , وغني عن القول إن 
استخدام هذه التقنيات أصبح ضرورة لا غنى عنها في أي 
مكتبة أو مركز معلومات لكسب الوقت , وتوفير الجهد , 
ققسيوا الكدفنة للمسحفيدين . 

أما المجال المتغلق بخدمات المستفيدين فقد اختل 
المرتبة الرابغة في تسلسنل أهم المجالات الفقي تشتملها 
عملية التخطيط بإجماع غالبية المسؤولات عن المكتبات 
ومراكز المعلومات المشاركات في الدراسة والبالغ عددهن 
مشاركة . ومعلوم أن ديدن المكتبة الذي وجدت من 
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ملل لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
أجله هو خدمة المستفيدين , وتقديم كل ما يحتاجون إليه 
من معلومات بأسرع الطرق وأفضلها . وترتبط خدمات 
المستفيدين بما يسبقها من مجالات ارتباطاً يتناسسب 
طردياً, ففي حال توفر العناصر الثلاثة السابقة من حيث 
وفرة الموارد المالية, وتأمين الكوادر البشرية المؤهلة وإيجاد 
التقنيات الحديثة تصبح الخدمات المقدمة للمستفيدين 
متاحة بكل يسر وسهولة ,فهي نتيجة طبيعية للتخطيط 
المسبق . 

وتأتي تنمية المجموعات في المرتبة الخامسة بوصفها 
مجالآً آخر من المجالات التي تحرص غالبية المكتبات 
المشاركة على تطويرها وتحديثها بإجماع غالبية مديرات 
المكتبات ومراكز المعلومات المشاركات في الدراسة, 
فالمهمة الأساسية التي تضطلع بها مكتبات الجامعات 
والكليات والتعليم العالي إجمالاً هي بناء المجموعات 
وتنميتها بما يضمن توفير مصادر المعلومات اللازمة لقيام 
الجامعات بمهامها في التعليم والبحث وخدمة المجتمع . 
وذلك عن طريق اختيار تلك المجموعات وتنظيمها وتزويدها, 
وإجراء جميع العمليات الفنية اللازمة التي تكفل ضبط تلك 
المجموعات وتحليلها وحفظها وصيانتها (بدر عبد الهادي : دء.ءت , 
8 . كما أن خطط التطوير والتحديث لا بد أن تشمل تلك 
المجموعات أولاآً فأول , وخاصة في المكتبات الجامعية التي 
تخدم قئات متهيزة من الباحثين يأتق على رأسهم أساتذة 
الجامعة الذين يحرصون ويعنون بالبحث أيما عناية , وليس 
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الفضل الثالت 6 لب 


ذلك بمستغرب منهم فهم صفوة الفكر في المجتمع, وعلى 
عاتقهم تقع مسؤولية القيام بالبحوث وإثرائها . وتوفير 
مجموعات تعاذل مستوى هذا الفهم المعرقي أمر لا بد أن 
تحرص عليه المكتبات الجامعية والأكاديمية تلبية لمتطلبات 
مستفيديها وتحقيقاً لتطلعاتهم . أما أنظمة الفهرسة 
والتضعيف فقدن حاءك في المرتية السنااينة: والأخيرة مث 
حيث أهميتها في برامج التخطيط, وذلك لثباتها في أغلب 
الأحوال على نظام تعرقف به , وتجمع غالبية المشاركات في 
الدراسة من مديرات المكتبات ومراكز المعلومات البالغ 
عددهن ٠١‏ مديرة على أن تطوير هذه الأنظمة يتأتى 
بتحويلها إلى فهارس محسبة في المكتبات ومراكز 
المعلومات مسايرة للتطورات الحديتة, وتوفيراً لوقت 
الباحثات والمستفيدات,وتخفيفاً من الجهد والعناء عن كاهل 
الموظفات . 

7. التخطيط السنوي للمكتبة أو مركز 
المعلومات : 

من السمات الرئيسة للتخطيط وضع الإطار العام 
للاحتياجات التي ينبغي تلبيتها مع بيان الطرق اللازمة 
لتحقيق الوصول إلى أهداف محددة . وإذا لم يكن التخطيط 
جزءاً أساسياً في برنامج الإدارة , فإنه يصعب على مدير 
الجهاز ومعاونيه تصور ما يمكن أن يكون عليه الحال في 
المستقبل والاستعداد له (بدر وعبد الهادي : د. ت , ؟25) ,ر وعلى 
ذلك يمكن القول إن التخطيط لازمة من لوازم التطور في 


ملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
أعمال المكتبات بصفة خاصة , بحيث لا يمكن للمكتبات أن 
تتخطى إلى الأمام إلا باتباع أسلوب التخطيط الذي ينهض 
بدور رئيس في نجاح أي مؤسسة للمعلومات (دياب : د.ت , 
١‏ . ويفترض أن يكون لكل مكتبة أو مركز معلومات تخطيط 
سنوي يتم من خلاله مراجعة العمل وتحسين الأداء , 
والبحث عن خدمات جديدة تساعد على تقديم الأفضل من 
الخدمات المكتبية . وبسؤال المشاركات في الدراسة 
الحالية عن موقفهن من التخطيط السنوي حجاءت الردود 
متفاوتة كما يعكس ذلك الجدول رقم )١7(‏ . 
الجدول رقم ( )١7‏ 
إمكانية التخطيط السنوي للمشاركات في مجتمع الدراسة 


نعم ِ بدون المجم 
امكائفة ١١‏ إزووى ١|‏ :مو" | الهدد ١|‏ 98 || “اإجاية 7501١‏ .نوع 
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أوضح الجدول السابق (الجدول رقم )١7‏ أن 579 مشاركة 
بنسبة 05١,5”‏ من مديرات المكتبات ومراكز المعلومات 
أكدن وجود خطط سنوية للمكتبة بشكل عامء وأنهن 
يمارستن أعمالاً تتغلق بذلك التخطيط تسمح بالتغييز 
والتجديد والتحديث بشكل مستمر . في حين أن /ا” 
مشاركة بنسبة 907/01 من إجمالي المشاركات أكدن 
أيضاً أنه لا يوجحد تخطيط سنوي للمكتبة أو مركز المعلومات . 
وبنظرة سريعة إلى الرقمين المذكورين يتضح أن عدد 
المكتبات التي لا تخضع للتخطيظ الستوي أكبر من الثف 
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الفضل الثالكت لل ب 
تخضع لمثل هذا التخطيط . كما يبين الجدول أيضاً أن ١5‏ 
مشاركة وبنسبة 07١٠‏ من مجموع المشاركات البالغ ٠٠١‏ 
مشاركة لم يجبن عن السؤال المتعلق بإمكانية ممارسة 
التخطيط السنوي . وهي نسبة كبيرة تستدعي التوقف 
عندها وبيان أسبابها . 

7 . وحود خطط سنوية خاصة بالأقسام النسائية 
بالمكتبات: 

أما عن الخطط السنوية الخاصة بالأقسام النسائية بتلك 
المكتبات وإمكانية وجودها وإسهامها في التخطيط العام 
للمكتبة فهذا ما يتضح لنا من إلقاء نظرة على الجدول رقم ( 
5" 

ولبيان مدى قدرة الأقسام النسائية واستقلاليتها ببعض 
المكتبات المشاركة في مجتمع البحث ولمعرفة مدى 
إسهامها في وضع الخطط التطويرية الخاصة بالأقسام 
النسائية بتلك المكتبات تم طرح هذا السؤال على مجتمع 
المشاركاتث من مديرات المكتبات ومراكز المعلومات البالعغ 
مشاركة . وهذا السؤال يحدد إن كان للقسم النسوي 
خطط خاصة به أم أنها ضمن التخطيط العام للمكتبة الأم : 
ولقد جاءت الإجابات عن هذا السؤال متفاوتة إلى حد كبير . 

الجدول رقم )١7(‏ 
وحود الخطط السنوية الخاصة 


بالمكتبات ومراكز المعلومات المشاركة في الدراسة 
الخطط ار لا يدو | :96 | “المة امه 
































السنوية ن موع 
الخاصة- ١١‏ الفدة | ,96> | الهدذ | 30" اإها 
النسائية 
للمكتبات ١‏ ١,/ا١ا‏ ,50 1 
0 ا ا 
المعلومات 
لقد أجابت 51 مديرة بما يمثل نسبة 97/051/,15 بأنهن 
الأقسام النسائية بالمكتبات , وأن هذه الخطط خاصة بتلك 
الأقسام فقط , ولا ترتبط بالمكتبة الأم . وتعد هذه خطوة 
جيدة من حيث تطوير هذه الأقسام ذاتياً , ومراجعة ما تم 
تحقيقه وإنجازه فيها , ورسم لبرامج مستقبلية تدفع 


بالفشهز الى الأفضل والاحسين غلى: الذوام: 


أما الشق الثاني من الإجابة فكان للواتي لم يقترحن أو 
يطورن خططآ لتطوير القسم ذاته وقد بلغن ١7‏ مشاركة 
بنسبة 9/0١1/,15‏ من مجموع المشاركات الكلي البالغ ٠٠١‏ 
مشاركة , ولعل عدم الاهتمام بوضع تلك الخطط السنوية 
يعود إلى جملة من الأسباب في رأي الباحثة , ومن أبرزها : 
تبعية هذه الأقسام للمكتبات الأم التي يكون لها تخطيطها 
السنوي وسياستها العامة وبرامجها المستقبلية التي لا 
يشذ القسم النسائي عنها بحال من الأحوال, فهو يدخل 
ضمناً في جميع هذه الخطط والبرامج , وعدم دراية مديرة 
القسم بالمكتبة أو المركز بتلك الإجراءات التطويرية , وضعف 
إمكانات القتسم وصغر حجمه , وقلة مجموعاته 1 الأمر الذي 
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الفضل الثالت ببس 
يوجد حافزاً لدى مديرة القكسم لكي تفكر في مثل هذه 
الخطط . ومما يثير الغرابة في هذا المقام أن نسبة كبيرة 
من مجتمع الدراسة ( ؟؟ مشاركة بنسبة ١,ه9650‏ ) لم 
يجحِبن عن السؤال المتعلق بإمكانية التخطيط السنوي 
للمكتبة أو مركز المعلومات . 

5. المشاركة في التخطيط للمكتبات أو مراكز 
المعلومات : 

تضطلع الإدارات العليا في كثير من القطاعات برسم 
السياسات العليا وإعداد الخطط السنوية , وللمكتبات 
ومراكز المعلومات خطط سنوية تعد من قبل الإدارة العليا 
المشرفة عليها , ومشاركة مديرة المكتبة في هذا التخطيط 
أمر مهم لأنها الأقرب لتلمس احتياجات المكتبة بشكل 
مباشر , وهي الأقدر على تحديد المتطلبات ذات الأولوية 
لكل قسم بحكم معرفتها بواقع العمل اليومي . ويتفق هذا 
الرأي مع ما ذكره " بدر" و" عبد الهادي" حيث يؤكدان أن " 
مدير المكتبة هو الذي يستطيع أن يخطط لنمو وتطور 
المكتبة, لأنه يعلم حجم الخدمات الفعلية التي تقدمها 
المكتبة ومقدرتها في الاستجابة لخطة نمو الجامعة ذاتها 
وترجمة احتياجاتها إلى متطلبات مالية وموظفين وتجهيزات 
وتوسعات 2 إلخ ' ( بدر وعبد الهادي : د. ت ,95 ) . 


الجدولك رقم )١5(‏ 


المشاركة في التخطيط للمكتبة أو مركز المعلومات 
مشاركة نعم لا بدو 
القديرات فى ن | ين | المج 
التخطيط |العدد| 90 |العدد| 90 | إجا موع 
للمكتبات بة 
ومراكز وم اك« مس إمزاة ا ا 


0 


المعلومات 3 ]م ا 


وبإمعان النظر في الجدول رقم )١5(‏ يتبين أن إشراك 
مديرات المكتبات. ومراكز المعلومات في التخطيط للمكتبة 
غير متحقق بالقدر المطلوب,فما يفوق النصف ( 71 مشاركة 
وبنسبة 96١,57”‏ ) لا يشاركن في خطط من هذا النوع . 
لأنه على حد قولهن لم يطرح عليهن في الأساس الإدلاء 
بأي رأي أو مشاركة للإسهام في هذه الخطط , مع توفر 
الرغبة الكاملة لديهن للاشتراك في ذلك . وإذا ما نظرنا إلى 
فدد من شارك براي أو استكتنازة في تلك الخظطةتبين أنة 
لميجاوز ١9‏ مشاركة بنسبة 95١,57‏ من مجموع 
المشاركات الكلي والبالغ ٠/ا‏ مشاركة , أما اللواتي لم 
يكين أساتن]ا عن السنؤاك المتعلق بالمشاركة في وضع 
الخطط فقد بلغن خمس مشاركات بما يمثل نسبة 061/,١5‏ 
من إجمالي المشاركات . والحقائق السابقة مؤشر على أن 
أكثر من نصف المشاركات ليس لهن إسهام يذكر في 
عملية التخطيط , مما يوحي بضعف الدور القيادي للمرأة 
السعودية في هذا المجال الحيوي , مع أن الحال سيختلف 
تمامآ لو كانت تلك المناصب القيادية مناطة بالرجل كما ثبت 
للباحثتة من المقابلات الشخصية ومن ملاحظتها . 
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الفضل الثالت ببس 

ب التنتظخليم : 

وهو العنصر الثاني من عناصر أو وظائف الإدارة العلمية , 
ويقصد به تصميم البنية الأساسية للمكتبة بشكل يصف 
الأعمال والأنشطة التي ينبغي أن تقوم بها بحيث يجمع 
الوظائف الرئيسة والمتشابهة ويجزئها إلى إدارات وأقسام 
ووحدات ومهام , ينضوي تحتها الموظفون المتجانسون في 
التخصص والمستوى , كما يحدد التنظيم المسؤوليات 
والسلطات التي تعطى لكل وظيفة أو إدارة بتدرج هرمي 
تنازلي من أعلى إلى أسفل , بحيث تزداد المسؤولية 
والسلطة المعطاة كلما ارتفعنا نحو القمة الإدارية , كما 
يوضح التنظيم الواجبات وطرق العمل والمستويات التي 
تتخذ فيها القرارات الإدارية المختلفة . وعلى أساس 
التنظيم يختار الموظفين للقيام بالوظائف والمهام المختلفة 
التي تحدد للمكتبة . ويرى " محمد الهادي" أن المقصود 
الإدارية من أساسها بحيث تجمع الأنشطة المتجانسة في 
إدارات وأقسام ووحدات تنظيمية ذات طبيعة خاصة وتظهر 
الاتصالات والعلاقات بين الإدارات والأقسام والوحدات بعضها 
بين بعض, وتحدد مدى التبعية الإدارية ومراكز اتخاذ القرارات 
, ويفصل ذلك كله في لوائح وأدلة عمل (الهادي : 1985م , ١١6‏ 
-/111) . وبسؤال المشاركات في الدراسة عن إمكانية وجود 
تنظيم أو شيكل يمكن الاسترشاد به في العمل , أتت الردود 
على النحو الموضح في الجدول )١160(‏ . 





نرِسظللدل سس عيض النتائج وتحليلها ومناقشتها 
0. وحود هيكل تنظيمي للمكتبة أو مركز 
المعلومات : 


ولمعرفة وجود مثل هذه الهياكل التنظيمية في الجهات 
التي شملها مجتمع البحث طرحت الباحثة سؤلاً على 
مذكرات المكعيات و اند المعلو ساف الفقمنا كام فى 
لدو سة قوع :وافة: الا مدقا ذه المع ولق لخاد إخانا لق 
متباينة كما يظهر في الجدول رقم )١10(‏ . 


الجدول رقم )١9(‏ 
وحود هيكل تنظيمي للمكتبة أو مركز المعلومات 
نعم لا بدو 
وجود هيكل ن | يه | المج 
0 العدد | 96 | العدد| 96 0 ”7 | موع 


مركز 
المعلوم اف ار ا 0 


0 





























حيث أجابت 51 مشاركة بنسبة 900١1,57‏ بوجود هذه 
الهياكل التنظيمية في المكتبة أو المركز موضحاً فيها 
مسؤوليات واختصاصات كل موظفة. في حين أن 568 
مشاركة من إجمالي عدد المشاركات ويما يمثل نسبة 
051,57 ذكرن أنه لا يوجد هيكل تنظيمي للمكتبة أساسآً 
. وهذه النتيجة ليست مستغربة إذا أخذ في الحسبان أنه 
لا يوحجد في بعض المكتبات إلا موظفة واحدة فقط , تقوم 
بكل الأعمال المكتبية والخدمية للمرتادات . وهذا هو حال 
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|الفضل الشااتت لح 
أغلب المكتبات المخصصة للأقسام النسائية في المملكة 
وخاصة التابعة لكليات الرئاسة العامة لتعليم البنات , وهو ما 
لمسته الباحثة من خلال زياراتها الميدانية واحتكاكها 
المباشر ببيئة المكتبات . ولعل هذا ما يفسر عدم إجابة 
خمس مشاركات بنسبة 15,/ا90 عن السؤال المتعلق 
بوجود هيكل تنظيمي لتلك الجهات . 

7. إإحراء تطوير للهيكل التنظيمي خلال السنوات 
الماضية : 

إن من الأساسيات المهمة لعنصر التنظيم , إجراء تعديل 
وتطوير له على فترات زمنية متقاربة , وهو ما يعرف بإعادة 
التنظيم , ويقصد بذلك عملية يكون الهيكل التنظيمي فيها 
مرناً على الدوام وفي حركة مستمرة , أي ذا طاقة 
ديناميكية دائمة , وذلك لكي يواجه آثار القوى المحدثة 
للتغيير , وكذلك لتقييم الهيكل التنظيمي نفسه , ومدى 
قدرته على الثبات في مواجهة التحديات أو صلاحيته في 
تحقيق الهدف (العلي : 985١م‏ , )١159‏ . 

وللتأكد من وجود مثل ذلك الإجراء في المكتبات ومراكز 
المعلومات المشاركة في البحث تم طرح سؤال بهذا 
الخصوص على المديرات المشاركات . وجاءت الإجابات على 
هذا المتغير متفاوتة إلى حد كبير كما يتضح في الجدول 
رقم )١1(‏ . 

الجدول رقم (17) 
إجراء تطوير للهيكل التنظيمي خلال السنوات الماضية 





وك - 0 بدون | ب | المج 
8 1 8 8 العدد | 90 |العدد| 90 |إجابة موع 
اكز 7 
مادناف ل اا ل سل لضا 
فقد أوضح الجدول رقم )١3(‏ أن 51 مشاركة بنسبة 
5 من السبعين مشاركة قد طورن من الهياكل 
التنظيمية لمكتباتهن . وعلى الجانب الآخر فإن ١5‏ مشاركة 
بنسبة 965١‏ لم يجرين أي تغيير أو تعديل على ذلك الهيكل 
, ويعود ذلك في رأي الباحثة إلى جملة من الأسباب من 
اهمها : 
أ. عدم معرفة بعض مديرات المكتبات ومراكز المعلومات 
بهذه الهياكل التنظيمية . 
ب. في حال معرفتهن بها فقد لا يتصور كثير منهن أنه 
بالإمكان أن يجرى عليها تعديل أو يقترح لها تطوير . 
ج. عدم إتاحة الفرصة من قبل جهات الإشراف العليا 
على المكتبة بإجراء مثل تلك التعديلات . 
ومما يلفت النظر في الجدول رقم )١5(‏ أن ٠؟‏ مشاركة 
بنسبة ,9057 من مجموع المشاركات لم يجبن عن السؤال 
المتعلق بتطوير الهيكل التنظيمي . وقد يكون السبب في ذلك 
هو عدم معرفة دورهن في الإجابة عن السؤال أو أنه تنقصهن 
الخبرة في هذا المجال أو الرغبة في ممارسة عملية التطوير . 
وعلى أية حال فإن الأمر مهم , وتأكيداً على أهمية إجراء 
تطوير للهيكل التنظيمي للمكتبة أو مركز المعلومات . يقول : " 
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الفضل الثاالكت -- بي 
محمد المادي" : " تعد مبادئ وأسسن التنظيم الإدازي: التي 
طورت وجربت ذات أهمية خاصة , وذلك عند تصميم أي خطة 
تنظيمية تتلاءم وتتناسب مع حالة المكتبة أو مركز معلومات " 
(الهادي : الام ,/ا١١)‏ . 


.١١/‏ أسباب عدم وضع هيكل تنظيمي للجهات 
المشاركة في الدراسة : 


من أسس الإدارة العلمية السليمة أن يطيق التنظيم 
كعنصر رئيس من عناصر الإدارة في أي قطاع من القطاعات 
سواء الخاصة أو العامة , وتآتي المكتبات على رأسها 
بطبيعة الحال . ولعل من أسباب عدم وضع هيكل تنظيمي 
للمكتبة أو مركز المعلومات أنه لا توجد على الدوام خطط 
تنظيمية واحدة ومقننة تتلاءم مع كل تلك التنظيمات , بل 
إن هذه الخطط تختلف تبعاً لنوعية المكتبة أو مركز 
المعلومات وطبيعة أهدافها , ومدى إمكاناتها البشرية 
والمادية, وخصائص البيئة أو المنظمة التي تخدمها (الهادي : 
5م,/7١١).‏ ويشير واقع الحال في المكتبات المشاركة 
في مجتمع الدراسة الحالية إلى أن هناك مجموعة من 
الأسباب التي تغرقل هيكلة تلك الجهات كما كشفت عن 
ذلك المعطيات التي خرج بها الجدول رقم (/ا١)‏ . 


ش الجدول رقم (ا١)‏ 
اسباب عدم وضع هيكل تنظيمي للجهات المشاركة في 
الدراسة 














أسباب عدم وضع الهيكل التنظيمي العدد 0/0 
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عدم الحاجة إلى ذلك ١‏ 5 
عدم إدراك المسؤولين عن إدارة المكتبة لأهمية 


ذلك ا 


صغر حجم المكتبة وضعف المقتنيات 7 لا 


1 10/ 


أسباب أخرى 5 ١/اره‏ 
بدون إجابة 0089 5١,55‏ 


المجموع 0 3 














وقد تبين من الجدول رقم )١17(‏ أن لكل مكتبة من 
مكتبات البحث خططآ تختلف بحسب نوعيتها وأهدافها 
وإمكاناتها البشرية والمادية , وتؤيد إحابات المشاركات في 
الدراسة أن عدم وضع هيكل تنظيمي لتلك المكتبات يعود 
لجملة من الأسباب الواردة في الجدول اختلفت الإجابات 
حولها اختلافاً ظاهراً, جاء على رأسها من حيث العدد صغر 
حجم المكتبة وضعف مقتنياتها, حيث أشارت إلى ذلك /الا 
مشاركة بنسبة 9077/61 . وبدهي أن يوضع الفيكل 
التنظيمي لمنشات كبيرة تستوعب درجات وظيفية متعددة 
وأعدادآ أكبر من العاملين , أما والحال كما سبق ذكره من 
صغر في الحجم وضعف في المقتنيات فليس بمستغرب أن 
يقل عدد الموظفات إلى أن يصل إلى موظفة واحدة فقط 
تقوم بجميع الأعباء الوظيفية . وعليه فلا ضرورة ألبتة لوجود 
مثل ذلك الهيكل الذي لا يتناسب مع مكتبة أو قسم بهذا 
الحجمر وذاك المختوى : وبالنسيية لعَدَمَ اذراك الفسشؤولين 


م6 























الفضل الثالت ببس 
وقلة اكترائهم بوضع ذلك الهيكل التنظيمي للمكتبة فقد 
احتل المرتبة الثانية , بحيث أفادت سبع مشاركات بما يمثل 
نسبة 90١١‏ بأن المسؤولين في الإدارة العليا قد لا يدركون 
أهمية وضع هيكل تنظيمي للمكتبة أو المركز مع أنه من 
ضوابط العمل الرئيسة , إذ من خلاله يتحدد التسلسل 
العرمي الإداري للمكتبة أو مركز المعلومات , وتتحدد 
الوظائف وشاغليها من الجنسين . كما بين الجدول السابق 
كذلك أن ثلاث مشاركات فقط بنسبة بلغت 905,59 أجبن 
بعدم الحاجة إلى ذلك الهيكل . أي أن ظروف المكتبة 
ووضعها الحالي لا يتطلب أو يستدعي أن ينشأ لها هيكل 
تنظيمي , خاصة إذا كانت المكتبة صغيرة الحجم وتدار 
بواسطة موظفة واحدة فقط . 

أما الأسباب الأخرى المتعلقة بعدم وضع هيكل تنظيمي 
فقد ذكرت أربع مشاركات وبنسبة ١الا,ه'9‏ من العدد 
الإجمالي لمجتمع الدراسة أن من أبرزها : عدم معرفتهن 
بالهياكل التنظيمية إجمالاً , وعدم السماح لهن باقتراح مثل 
ذلك على الإدارة المشرفة عليهن في حالة تطلب الأمر 
وجود مثل ذلك الهيكل . اما عدد اللواتي لم يجبن عن 
السؤاك المتعلق بأسباب عدم وضع هيكل تنظيمي فقد 
بلغن 59 مشاركة بنسبة 95١,57‏ , ولعل اعتذار هذا العدد 
الكبير عن الإجابة يعود في تقدير الباحثة إلى عدم فهمهن 
للمقصود بالسؤال , أو عدم رغبتهن في الإجابة ؛ أو أنهن 


ُ:نئىسىصى4هممط عيض النتائج وتحليلها ومناقشتوا 
أردن أن يقفن موقف الحياد من القضية , أو لأسباب أخرى 
ربها تكشف عنها الدراسات اللاحقة . 


/. وسائل إعداد الهيكل التنظيمي : 


إن لإعداد الهياكل التنظيمية في الأجهزة الإدارية و 
خلافها أثراً ملموسآ على سير العملية الإدارية ومدى 
انضباطها , وتصميم هذه الهياكل يتطلب وقتاً وجهداً ودراية 
بأصول العلم نفسه , لذا فإن كثيراً من الجهات تلجأ في 
مثل تلك الحالات إلى الاستعانة بذوي الاختصاص لتصميم 
مثل تلك الهياكل . وقد طرحت الباحثة على المشاركات 
في الدراسة سؤلاً بهذا الخصوص, فخرجحت بالمعطيات 
الموضحة في الجدول رقم )١1/(‏ . 


الجدول رقم (/1) 
وسائل إعداد الهيكل التنظيمي للجهات المشاركة في الدراسة 


وسائل إعداد الهيكل التنظيمي العدد 90 

من خلال التعاون مع معمد الإدارة 5 لابه 
العامة 

من خلال إدارة المؤسسة الأم رذ 15لا 
المكسة ١‏ لعن 

من خلال الاستعانة بوسائل أخرى ١‏ 5 
بدون إجابة ٠١‏ ارط 

١ 7 المجموع‎ 






































الفضل الثالت بي 

ولو أمعنا النظر في الجدول رقم (18) لتبين لنا أن 
الوسائل التي من خلالها تعد الهياكل التنظيمية للمكتبات 
ومراكز المعلومات محط البحث متنوعة بحسب قدرات تلك 
المؤسسات وطاقاتها, ويبدو أن الأغلبية تستعين بإدارتها 
الرئيسة لتصميم هياكلها التنظيمية وذلك بواقع ١7‏ مكتبة 
ونسبة 9051/,15 . وهذا يعني أنها تعتمد على جهودها 
الذاتية لإعداد ذلك الهيكل , فهي التي تقوم بتصميمه , 
ويحتوي على تحديد للرتب الوظيفية وتدرجاتها وأقسام 
العمل وشاغليه من العاملين . كما يتضح من الجدولك 
السابق أيضآ أن ٠١‏ مكتبة من المكتبات المشاركة في 
الدراسة وبنسبة /07/0١٠/‏ تستعين بالعاملين المتخصصين 
لديها لإعداد ذلك الهيكل . ومن الطبيعي أن يوجد في 
أغلب الأجهزة الإدارية موظفون من ذوي الخبرة والاختصاص, 
الذيئن: 'تمرسوا فنئ 'العملية الإذارية :واكسميوا. كثيرا ف 
خبراتها , وألموا بتفاصيلها فيستعان بهم لإعداد مثل تلك 
الهياكل التنظيمية . 

ويظهر الجدول رقم (18) أن أربع مكتبات استعانت 
بمعهد الإدارة العامة صاحب الاختصاص في هذا المجال 
لإعداد مثل تلك الهياكل التنظيمية وذلك بنسبة 90,1١‏ . 
كما أجابت ثلاث مكتبات أخرى بنسبة 905,59 بأن لديها 
وسائل أخرى تستعين بها في تصميم الهيكل التنظيمي 
وإعداده, ولم تذكر تلك الوسائل في إجابتها عن الأسئلة 


غغع 


ملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
المطروحة في الاستبانة , ولم تجب عشر مشاركات بنسبة 
69 عن السؤال المتعلق بوسائل إعداد الهيكل 
التنظيمي, وربما يعود السبب لعدم فهم المقصود بالسؤال 
أو عدم الرغبة في المشاركة . 

8. طرق المعالجة الغنية لأوعية المعلومات : 


إن من الأولويات التي تعنى بها إدارة المكتبة أو مركز 
المعلومات إعداد أوعية المعلومات بمختلف أشكالها 
وتنظيمها وصيانتهاء وذلك بغرض تيسير استخدامها 
للمستفيدين, هذه العمليات تتطلب متخصصين على قدر 
وافر من العلم والمعرفة والخبرة , خاصة إذا كانت هذه 
المكتبات ترتبط بمؤسسات أكاديمية وهيئات تعليمية . 
ويذكر " بدر" و" عبد الهادي" أن القيام بعملية الفهرسة 
تتطلب تنظيماً من نوع خاص في قسم الفهرسة , حتى ولو 
كانت المكتبة لا تتبع نظام التخصص الموضوعي في قسم 
الفهرسة , وهذا يعني أن يتخصص أحد المفهرسين أو أكثر 
في فهرسة الإنتاج الفكري لعدة مجالات واسعة كالطبيعة 
والببليوجرافيا ويخصص آخر للعلوم الاجتماعية ... وهكذا (بدر 
وعبد الهادي : د.ت , 509) . وقد طرحت الباحثة سؤالاً بهذا 
الخصوص فخرجت بالمعطيات الموضحة في الجدول )١9(‏ . 


الجدول رقم (19) 
طرق المعالجة الغنية لأوعية المعلومات 


طرق المعالجة العدد م2 
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الفصل الثااتكت سبي 
بواسطة المكتبة الأم مركزيًا 1 لان 
بواسطة العاملات في المكتبة أو المركز م5 / 1 
بواسطة طرق أخرى 7 0 

1١15“ /١ بدون إجابة‎ 


المجموع 0 3< 














ويتضح من الجدول رقم )١19(‏ أن إجراء العمليات الفنية 
في المكتبات قيد البحث , يتم من خلال الاستعانة بعدة 
طرق , احتل النصيب الأكبر منها ما يتم بواسطة العاملات 
في المكتبة أو المركز , فقد أجابت 50 مشاركة بنسبة 
0 من إجمالي عدد المشاركات بأن ذلك الأسلوب 
هو ما يتم تطبيقه بالفعل , ويتركز ذلك في مكتبات كليات 
البنات بالرئاسة العامة لتعليم البنات . ولممارسة العمليات 
الفنية خاصية إيجابية في المكتبة أو المركز إذا قامت به 
المتخصصات من الموظفات فهو ترجمة لمعلوماتهن النظرية 
وزيادة في خبراتهن العملية , وصقل لمواهبهن وبيان 
لفروقهن الفردية التي قد يتفاوتن فيها بطبيعة الحال . كما 
بين الجدول السابق كذلك أن ١0‏ مكتبة بنسبة ؟5, 0907١‏ 
تتم العمليات الفنية فيها بواسطة المكتبة الأم مركزياً , أي 
أن هذه الإجراءات تتم في المكتبة المركزية الرئيسة وفي 
قسم العمليات الفنية الذي تكتمل فيه كل الإجراءات من 
تزويد مركزي وفهرسة وتصنيف وإعداد وصيانة ٠٠٠‏ إلخ . 
ولربط القسم النسائي بأقسام المكتبة الأخرى كافة فإن 
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رئيس قسم الفهرسة يحول نسخاً من جميع المواد 
والأوعية المفهرسة مركزياً إلى القسم النسائي التابع 
للمكتبة ليتم بعد ذلك إعداده وإتاحته للمستفيدات من 
المرتادات . ولعل مركزية العمليات الفنية على الرغم مما 
فيها من الإيجابيات بحيث تقنن عملية الفهرسة والتصنيف , 
فإن سلبيتها الوحيدة هي قلة ممارسة وتطبيق الموظفات 
لتلك الإجراءات في المكتبة أو القسم , وهذا ينعكس سلبآً 
على أدائهن المكتبي مستقبلاً , لأن قلة الممارسة 
والتطبيق الغملي تضعف المغلومات وتؤدي إلى تقادمها 
ونسيانها شيئاً فشيئاً , في حين أن العكس هو الصحيح 
تماماً . كما أوضح الجدول رقم )١9(‏ أن مكتبتين بنسبة 
07,17 تستعينان بطرق أخرى للمعالجة الفنية لم تذكرها 
تحديدآ,كما أن ثمان من المشاركات بنسبة 90١١,57‏ لم 
يجبن عن السؤال المتعلق بطرق المعالجة الفنية لأوعية 
المعلومات . 

ج. القيادة : 

وهي العنصر الثالث من عناصر الإدارة العلمية , ويقصد 
بها العنصر البشري الذي يتولى قيادة المنظمة , وإيجاد 
الترابط بين وحداتها الإدارية المختلفة , ويأتي دور المدير 
الذي ينبغي أن تكون لديه بعض القدرات القيادية التي 
تمكنه من إدارة منظمته , وتوجيه العاملين معه نحو 
الأهداف المرسومة, ولكن ذلك لا يتسنى لأي مدير لأن 
قيادته للتنظيم وبصفته الرسمية وبحكم عمله ومنصبه لا 


الفضل الثالت بيب 
تجعله قائداً وحيداً للتنظيم , وإنما تجعله مديراً 
لهذا التنظيم فقط (العلي : 9/5١م‏ ,٠/ا١)‏ . وللقيادة الإدارية 
أهمية قصوى , ودور مهم في تطور المكتبة أو تخلفها , كما 
أن مهام القيادات تختلف تبعاً لموقعها من السلم الوظيفي 
سواء في المكتبة أو مركز المعلومات أو في المؤسسة الأم 
(الحزيمي : /ا99ام, لا١٠7)‏ . 

وباستعراضنا العام لمعنى القيادة وما يمكن أن تعنيه 
بشكل عام وفي المكتبة بشكل خاص , كان لا بد أن 
نستوضخ أساليب وأتماظ الإذارات المشرفة على مكتبات 
البحث وتوجهاتها في الإدارة , هل هي مركزية أم لا مركزية 
؟ لأن ذلك التوجه من أساسيات العمل الرئيسة , والتي 
تنتهجها كثير من القطاعات سواءً كانت حكومية أو خاصة . 
وتعتبرها أسلوباً مميزاً في سياسة العمل , فكلما كانت 
الصلاحيات مقيدة في الإدارة العليا أطلق على هذه الجهة 
أنها مركزية , وكلما كانت الصلاحيات متاحة ومشاعة في 
الإدارات الفرعية أطلق عليها أنها لامركزية . 

وفي النظام المركزي للمكتبة الجامعية يقوم المدير 
بالتوحيه المباشر للأقسام الاخرى كافة مع عدم وجود 
صلاحيات وتفويض لأشخاص آخرين في الإدارة . ولهذا النوع 
مزاياه وعيوبه , فالمدير المركزي يتمكن من الاطلاع على 
كل صغيرة وكبيرة في المكتبة , ويرغب في الاطلاع على 


كل اها تحرف :في المؤسسنة . وهذا يتنطلب: الكتين من الوقت 
لممارسة الأغماك المظلوية والإشراف الواحب العيامر ية . 





ملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
كما أن من عيوبه أنه في حال غياب الرأس الإداري للمكتبة 
يسبب ذلك توقفاً وتباطؤاً في العمل بشكل أو بآخر. أما في 
ضلاحياتة ويفوض الإذارات المختلفة بالتضرقف على ضوء 
الكنلاحيات المعطاة لور هذا مع كان :ومن حاتت اعفان 
النظام اللامركزي يوفر فرصة أكبر للعاملين في المكتبة 
للعمل المبدع والجيد, لأن تخويل الصلاحيات إلى عدد من 
موظفي المكتبة يعني إعطاءهم الثقة للتصرف في الشؤون 
التى 'تخضوور فى المكثرة. والثقة نولت الاعهزاذ :والشعوه 
بالمسؤولية , إضافة إلى ذلك فإن هناك جانب التنافس 
الإيجابي الذي يؤدي إلى العمل المبدع والناجح في 
المكتبة . بعكس النظام المركزي الذي يشعر فيه موظفو 
المكتبة بأنهم مقيدون , وأنه ينبغي أن يحصلوا على موافقة 
الرئيس الإداري الأعلى في كل عمل يريدون القيام به مهما 
كان صغيراً (قنديلجي وآخران : 9/6 ١م 3١,‏ - لالا) . وبسؤال 
الباحثة للمسؤولات عن المكتبات ومراكز المعلومات عن 
توجحه إداراتهن المشرفة عليهن نحو المركزية أو اللامركزية 
حاءف إكابائوت على الكو الذى يفكسة: الحدول 2 ):: 


الجدولك رقم (١7؟)‏ 
توحه الإدارة المشرفة نحو المركزية واللامركزية 


المركزية | اللامركزية | بدو 
نوجه الإدارة 0 /0 
ل العف وا الع ا وو 051 مقع * 


د د 


المعلويات | جيك يي ل 2 ل 









































الفضل الثالت ل لب 


*”. توحه الإدارة المشرفة نحو المركزية 
واللامركزية : 

يتضح من قراءة الجدول رقم )5١(‏ أن المركزية تظهر 
بصورة واضحة وجلية في الإدارات المشرفة على الأقسام 
النسائية بالمكتبات ومراكز المعلومات حيث أجابت ”57 
مشاركة بنسبة 97٠‏ أن المركزية تمثل النمط القيادي 
السياتة م :وانئن 'لا يفلكس: اذتئ حة ميق الفنلاحيات الى 
يمكن أن تخول لهن ليشعرن بأداء العمل وبممارسة 
الصلاحيات الإدارية في حدود عملهن, ليتمكن من تطوير 
أنفسهن والإبداع في عملهن كما هو متوقع . وفي المقابل 
نرى أن 7٠مشاركة‏ بنسبة 907517,57 من العدد الإجمالي 
للمشاركات البالغ ٠/١‏ مشاركة ذكرن أنهن يتمتعن بقدر من 
الصلاحيات المخولة لهن تتيح ممارسة العمل الإداري 
والتعرف إلى خلفياته بصورة أكثر وضوحاً وشمولاً . ولعل ذلك 
يظهر بشكل أفضل في المكتبات الجامعية حيث لحظت 
الباحثة أن مديرة أو أمينة المكتبة أو المركز تتمتع بقدر أوفر 
من الصلاحيات تتيح لها ممارسة العمل بحرية , في حين أن 
الأسلوب المركزي يسيطر بش كل أكثر في الإدارات 
المشرفة على المكتبات في كليات البنات . 

وجدير بالذكر أن بقية المشاركات وعددهن ست مشاركات 
بنسبة 9/0/601٠‏ من إجمالي مجتمع الدراسة لم يجبن عن 
السؤال المتعلق بتوجه الإدارة المشرفة نحو المركزية أو 
اللامركزية . 


(0. أعلى مرتبة وظيفية تشغلها المديرة في 
مجتمع الدراسة : 
يشكل السلم الوظيفي هاجساً رئيساً لدى الموظف 
الإداري بشكل عام , فكيف به لدى مدير الإدارة أو رئييس 
الهيئة الإدارية ؟ لا شك أنه يعني له الشيء الكثير , ومن 
الطبيعي أن الإنسان كلما ارتقى مرتبة وظيفية حرص على 
أناترتقي الى الشي تليها :::. وهكذا::.ء ولهنذا المنلم 
الوظيفي تنظيم خاص يصدر من إوزارة الخدمة المدنية 
بالمملكة العربية السعودية , ولكل مرتبة وظيفية في هذا 
السلم مؤهلاتها العلمية وشروطها الوظيفية . وتشغل 
وظيفة أمينة مكتبة درجة على السلم العام , إلا أن أعلى 
مرتبة تصل إليها أمينة أو مديرة المكتبة هي المرتبة الثانية 
عشرة , هذا بناءً على التصنيف الوظيفي العام للوزارة . 
ولمعرفة أعلى مرتبة وظيفية للمديرات المشاركات في 
مجتمع البحث تم طرح سؤال بهذا الخصوص وجاءت 
الإجابات على نحو ما هو موضح في الجدوك (١؟)‏ . 
: الجدول رقم  )090(‏ / 
اعلى مرتبة وظيغية تشغلها مديرة المكتبة او مركز المعلومات 
أعلى مرتبة وظيفية 
للمديرات 
مكتبات جامعة الملك سعود المرتبة ١١‏ 
مكتبات جامعة الإمام محمد بن سعود دون إجابة 
مكتبات جامعة الملك عبد العزيز المرتبة ١١‏ 
مكتبات جامعة الملك فيصل السادسة 
مكتبات جامعة أم القرى المرتبة؟١١‏ 


المكتبات المشاركة في الدراسة 
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الفضل الثالت ل لب 


مكتبات كليات البنات الجامعية السابعة 
مكتبات كليات البنات المطورة السابعة 


مكتبة الفرع النسوي بمعهد الإدارة السابعة 
مكتبات كليات العلوم الضحية السابعة 


وبنظرة سريعة إلى الجدول رقم )5١(‏ يظهر أن أعلى مرتبة 
وظيفية تصل إليها مديرة أو أمينة المكتبة هي في جامعة 
الملك سعود , وجامعة الملك عبد العزيز وجامعة أم القرى , أما 
بقية كليات البنات , وكليات العلوم الصحية فتفاوتت الإجابة 
فيها ما بين المرتبتين السادسة والسابعة , ويمكن لهن بعد 
ذلك الارتقاء بحكم الخبرة وطول سنوات الخدمة . أما جامعة 
الإمام محمد بن سعود الإسلامية فلم تجب عن السؤال 
المتعلق بأعلى مرتبة تصل إليها مديرة المكتبة, وذلك لحداثة 
المكتبة الموجودة بأقسام دراسة الطالبات بالجامعة 
نسبياً,ولحداثة العاملات فيها, ولعدم وجود أمينة أو مديرة 
مسؤولة مسؤولية مباشرة عن أعمال المكتبة , إذ لا يزال 
الوضع الوظيفي في بداياته , ولم تتضح معالمه بعد . 

7”. مقدار الصلاحيات الممنوحة للمشاركات في 
الدراسة : 

مما لا شك فية أن:متخ صلاحيات واسشفة لمن يشفل 
كرسي الإدارة يدل على تمتعه بثقة كبيرة , ومكانة مميزة , 
منح بموجبها هذه الصلاحية . ومن رغبات وتطلعات كل 
مسؤول أو مسؤولة يحتل موقعاً إدارياً بارزآً في منشاة ما أن 
ينال أو يحظى بصلاحيات واسعة و كبيرة تمكنه من إدارة 


























عمله بكل ثقة واقتدار , والنهوض به , ودفعه إلى الأمام . 
وتؤيذ " عائشة الحسيني " قكرة إعطاء المرأة صلاحيات 
واسعة ومتعددة في مجالات التنظيم والتطوير والتنفيذ, 
وترى أن هذه الصلاحيات الثلاث تدور في جوهرها حول 
كفاءة إدارة العمل اليومي وتطويره , وهي صلاحيات وثيقة 
الصلة بالمنصب القيادي , كذلك هي صلاحيات ينبغي أن 
تعطى للمرأة في موقع عملها , ولا يتصور إطلاقاً سحبها 
منها وإعطاؤها للرجل نتيجة للواقع الاجتماعي , وانفصال 
عمل المرأة عن عمل الرجل ( الحسيني : 9/0 ١م‏ ,73/5 -71/1) . 
ولمعرفة مقدار الصلاحيات الممنوحة للمشاركات في 
الدراسة الحالية من مديرات المكتبات ومراكز المعلومات في 
مؤسسانت التعليم العالي بالمملكة طرح سؤال بهذا 
الخصوص , وكانت الإجابة عنه كما في الجدول (37) . 


الجدولك رقم (55) 
مقدار الصلاحيات الممنوحة للمشاركات في الدراسة 














مقدار الصلاحيات العدد م0 

صلاحيات واسعة 73> 7 
صلاحيات محدودة 5١‏ لاورا/ه 
لا توحد صلاحيات 5 ١/ا,ره‏ 
بدون إجابة 5 ١/ا,ه‏ 
المجموع 7 1 























ويتضح من الجدول رقم (57) أن غالبية المشاركات يتمتعن 
بصلاحيات محدودة حيث بلغ عددهن 5١‏ مشاركة بنسبة 
/١ه,/ه6‏ من المجموع الكلي للمشاركات البالغ ١٠١‏ مشاركة . 
وهذا العدد الذي يمثل أكثر من نصف المشاركات يكشف 


الفضل الثاالكت -- بي 
بجلاء عن أن غالبية مديرات المكتبات ومراكز المعلومات ١‏ 
يتمتعن بصلاحيات كافية تمكنهن من الارتقاء بأعمالهن 
المأمولة منهن . 

في حين أن من يتمتعن بصلاحيات واسعة لم يتجاوز 
عددهن ١١‏ مشاركة بنسبة تمثل 9/٠٠١‏ من إجمالي 
المشاركات . وقد يكون تميزهن بحصولهن عليها نتيجة 
لمؤهلاتهن العلمية المتقدمة , ولطول سنوات خبرتهن 
الإدارية , ولقدراتهن الذاتية في إدارة العمل , وتؤكد هذا 
الاستنتاج إحدى الباحثات بقولها : "إن معظم القيادات 
النسائية توصلن إلى وظائفهن الحالية من خلال الترقية - 
أي المرور بالمستويات الوظيفية المختلفة - أو لحصولهن 
على المؤهل العلمي الملائم للمنصب القيادي " (خياط : 
0م )5١8,‏ . كما بين الجدول السابق كذلك الفئة الأخيرة , 
والتي لم تمنح أي نوع من الصلاحيات بواقع أريع مشاركات 
وبنسبة 900,0١‏ من المجموع الكلي البالغ ٠١‏ مشاركة كما 
بين الجدول كذلك حقلاً دون إجابة بواقع أربع مشاركات 
وبنسبة بلغت 90,٠7١‏ . 

والسؤال الذي يمكن أن يثار في هذا المقام هو : ما 
الأسباب التي تقف خلف منح الصلاحيات لمن هن في مركز 
القيادة ؟ وستجيب السطور اللاحقة عن هذا السؤال من 
خلال تحديد مجموعة من العناصر التي لها دور في هذا الأمر . 


طُمغمطمطململدللللس حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 

””. أسباب منح الصلاحيات للمشاركات في 
الدراسة : 

استكمالاً لما ورد في الجدول رقم (؟7”) عن مدى 
الضلاحيات التي تمنخ لمديرة المكتبة أو مركز المقلومات , 
يوضح الجدول رقم (؟57؟) الأسباب التي تمنح بموجبها مديرة 
المكتبة أو القسم أو المركز هذه الصلاحيات . 

الجدول رقم (77) 
أسباب منح الصلاحيات للمشاركات في مجتمع الدراسة 














أسباب منح الصلاحيات العدد 0/0 
ثقة المسؤولين في قدراتك الوظيفية ”> نكن 
التأهيل العلمي 9 1/7 
الخبرة وطول سنوات الخدمة 1 ١1/15‏ 
قواعد اعتمدت من الإدارة المشرفة 15 3 
جميع ما ذكر أعلاه 9 1/8 
بدون إجابة 3 لاه با/ 
المجموع 7" 1 


وقد احتلت ثقة المسؤولين في مديرة المكتبة أو مركز 
المعلومات الأولوية في الإجابات حيث بلغ عددهن ٠١‏ 
مشاركة بنسبة /905/8,61 من المجموع الكلي للمشاركات 
البالغ ٠١‏ مشاركة . فالثئقة في القدرات الوظيفية للمديرة 
أهلتها لأن تحظى بمجموعة من الصلاحيات التي تساعدها 
على صنع القرار . ولا شك أن هذه الثقة لم تأت من فراغ 


ساشايد 


م06 





























الفضل الثالت سبي 
بل نبعت من واقع العمل وممارسته بشكل كامل و بجدارة 
كافية . تلا ذلك من حيث أهمية الأسباب الموجبة لمنح 
الصلاحيات , القواعد المعتمدة من قبل الإدارة المشرفة 
وذلك بواقع ١5‏ مديرة وبنسبة 9497١‏ . أما الخبرة وطول 
سنوات الخدمة فقد جاءت في الدرجة الثالثة من حيث 
الأهمية حيث بلغ عدد اللاتي يعتقدن بهذا السبب ١5‏ 
مشاركة بنسبة 90١1/,١5‏ من المجموع العام للمشاركات . 
كما تساوى السببان الآخران المانحان للصلاحية كما يظهر 
في الجدول رقم (55) وهما التأهيل العلمي وجميع ما ذكر 
أعلاه ( جميع العوامل السابقة ) حيث وردت بالعدد نفسه 
(9) والنسبة نفسها (9017,87) . ونستنتج من العرض 
السابق للجدول (”75) تمتع بعض مديرات المكتبات ومراكز 
المعلومات المشاركات في الدراسة الحالية ببعض 
الصلاحيات التي منحت لين نفيحة لضان دفعت لهذه 
الصلاحية . ولكن يبدو أن المرأة المديرة لم تقنع بعد 
بالضلاحيات الممنوحة لها وهذا ما تؤكدة "عائشة 
الخشميدئ" بقولها: '" إت:القياذاك"الفسناتية تطالتب بمرية 
من الصلاحيات في مجالات مختلفة من الإدارة , كما اتضح 
أن القادة والمشرفين لا يمانعون في إعطاء المرأة كل 
الصلاحيات شريطة أن تكون تلك الصلاحيات محصورة داخل 
قطاعاتها النسائية , وأن لا تمارس أي نوع من السلطة خارج 
أقسامها حتى ولو كانت مرتبطة بعملها وتؤثر فيه " (الحسيني : 
امالك ام ,71/1 ). 


ملل لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 

5. الأسس الإدارية التي تأخذ بها المشاركات 
في مجتمع الدراسة : 

لا بد أن يعتمد مدير أو مديرة أي دائرة أو منشأة ما على 
ممارسة مهامها الإدارية في ضوء أسس وقواعد علمية 
سليمة , يتوافر لديه أو لديها الحد الأدنى من القدرات 
والخبرات الإدارية اللازمة لذلك الموقع . وبسؤال مجتمع 
البحث عن الأسس التي تأخذ بها مديرة المكتبة أو المركز , 
جاءت الإجابات متفاوتة كما يظهر في الجدول رقم (75 ) . 


5 الجدول رقم (52) 
الأسس التي تأخذ بها المشاركات في الدراسة لممارسة 
مهامهن الإدارية 


أسس ممارسة المهام الإدارية العدد 0/0 
أسس الإدارة العلمية 1 ١ر6١‏ 
الاجتهاد االشخصي 1 1١/15‏ 
المعايشة والاحتكاك اليومي بالعمل زف ١/ا,ه؟5‏ 
المشورة ومقترحات الآخرين 16 15 
المجموع 17/٠‏ .| 














وفي الجدول رقم (55) يتبين لنا أن على مديرة المكتبة 
أو مركز المعلومات أن تمارس مهامها الإدارية على قدر من 
الدراية بأسس معينة تعينها في أداء مهامها اليومية . ويأتي 
في مقدمة هذه الأسس المعايشة والاحتكاك اليومي 
بالعمل بواقع ١٠7‏ مشاركة ونسبة 9056,70/١‏ من المجموع 
الكلي للمشاركات , وهذا يعني أن المعايشة اليومية لجو 
العمل , وما يتولد عنه من إفرازات هو الأساس الذي تعتمد 


نا سايا 


م06 























الفضل الثاالك -- س؟ بي 
عليه المسؤولة في مزاولة عملها , في حين أن المشورة 
تأتي بواقع 0١مشاركة‏ وبنسبة 907١,57‏ من إجمالي العدد 
البالغ ١‏ مشاركة , فمشورة الآخرين ومقترحاتهم أساس 
تعتمد عليه مديرات المكتبات لأداء مهامهن الإدارية وخاصة 
اذا استدعئ: الأمر ذلك لأي سيت من الأشبات أؤ طار من 
طوارئ العمل. كما أن الاجتهاد الشخصي بالرأي والتصرف 
جاء بعدد ١١‏ مشاركة ونسبة 9/0١1/,1١57‏ من مجموع 
المفشاركات العام ::قهؤلاء المسنؤولات يتتتهدن برايهئن 
وأحياناً بتصرفاتهن في ظروف تتطلب ذلك , إلا أنهن 
بخبرتهن الإدارية يدركن انهن باجتهاداتهن تلك يحسن 
التصرف , وأنهن يسعين إلى مصلحة العمل أولاً وأخيراً. 
وبنظرة أخرى على الجدول (55؟) نلحظ أن أسس الإدارة 
العلمية لم يأخذ بها إلا ١١‏ مشاركة فقط وبنسبة 00160,1/١‏ 
من مجموع المشاركات العام البالغ ٠7٠١‏ مشاركة. ويتضح هنا 
أن هذا الأساس هو أقل الأسس عدداً ونسبة في حين أن 
المفترض أن يكون أكترها عدداً وأعلاها نسبة , وربما يعود 
ذلك في اعتقاد الباحثة إلى الجهل بأسس و الإدارة العلمية 
ومبادثها, فلم يحي لهن دراستها أو ممارستها أو حتى 
التعرف العام إلى أسسها وقواعدها . كما أن قلة عدد من 
يأخذ بها في مجال العمل دليل صريح على أن مديرات 
المكتبات ومراكز المعلوفات ليس لديفئن المعلومات ولا 
المهارات الإدارية المطلوبة التي تقوم على أسس علمية 
صحيحة من خلال الدراسة أو التخصص أو الاطلاع أو تنمية 
القدرات بالدورات والندوات. وإنما تمارس مهامها الإدارية 


مندن :واف م العم[ لصفي والالكن توا داق تتفي 
والمشاورات والمقترحات الخارجية . 


د. صناعة القرار: 
وهو العنصر الرابع من محور الإدارة العلمية , ويشتمل 


على عدد من المتغيرات الرئيسة التي عولجت في تنايا 
الدراسة كما ستكشف عن ذلك السطور اللاحقة : 


60. حق إصدار القرارات دون الرحوع إلى الإدارة 


صناعة القرار من مستلزمات: العمل الختمية لمن يرأس 
دائرته أو أحد الفروع أو القسم الذي يعمل به أيآ كان موقعه 
, فهو لا بد أن يصدر قرارات تفرضها طبيعة العمل الذي يؤديه 
ويقوم عليه . من هذا المنطلق فإن مديرة المكتبة أو مركز 
المعلومات , أو أية إدارة نسائية أخرى تكون تابعة لجهة من 
الجهات الحكومية يتآثر أداؤها الإداري تأثراً مباشراً 
بالمستويات الإدارية العليا التي ترأسها , والتي ليست بيد 
المرأة في أغلب الأحوال , حيث إن القرار فيما يخص القطاع 
النسائي يقع في يد الرئيس المباشر ( الرجل ) . وفي هذا 
الوضع تقوم المرأة فقط بالإشراف على تنفيذ ما رسم 
وخطط لها من سياسات . وحتى لو توفرت الإدارات الكثيرة 
المتعددة وتوفرت الأعداد الكبيرة من النساء المؤهلات علميآ 
وسلوكياً لتحمل المسؤوليات الإدارية , فذلك وحده غير كاف 
لصقل شخصية المرأة ,وإيجاد القائدة ما دامت لم تمارس 


الفضل الثالت 0 لب 


عملها في موقع الإشراف على التنفيذ على باقي النساء 
العاملات تحت إدارتها . 

وطبيعي أن يعتبر ذلك عائقاً مباشراً للمرأة في ابتعادها 
عن مواقع اتخاذ القرار . فالقرارات تتخذ من قبل الإدارات 
العليا ( الرجال ) دون أن تسنح لهم الفرصة في أغلب 
الأحيان لتحسس المطلوب حتى يتمكنوا من توفير الظروف 
المناسبة لإسهام المرأة المسؤولة المديرة بشكل فاعل 
في جهود بناء المجتمع الجديد . وخير مثال على ما سبق 
ذكرة تمسك الرجل بالتسلطات العليا , واتخاذ القران, 
والسيطرة على المراكز القيادية والإدارة العليا حتى في 
الأجهزة المنشأة لخدمة المرأة (الحسيني : //9 ١م )1١١5 - ١١6,‏ 
. وبسؤال الباحتة للمديزات: المغنيات:فئ مكتبات ومراكز 
معلومات البحث عن إمكانية إصدار قرار دون الرجوع إلى 
الإدارة المشرفة جاءت الإجابة على النحو الموضح في 
الجدول (50). 


ش الجدول رقم (0؟) 
أحقية صناعة القرار دون الرحوع إلى الإدارة المشرفة 


596 نعم لا بدو 

احقية ن | ين | المجم | ين 
صناعة القراد | الورى | 90 | العدد | 90 | إجا وع 

دون الرجوع بة 

إلى الإدارة 

المشرقة ار ار 
































تبين من الجدول رقم (50) أن الغالبية وعددهن /ا5 من 
المشاركات في الدراسة بنسبة 117/,١5‏ 9 لا يملكن حق 














إصدار أي قرار دون الرجوع إلى الإدارة المباشرة أو المشرفة 
, وتبرز هنا مركزية الإدارة بشكل جلي وواضح بحيث إن أية 
مديرة لقسم أو لمكتبة لا يمكنها التصرف أو ممارسة دورها 
الإداري بإصدار قرار ما إلا بالرجوع إلى إدارتها المباشرة 
والرفع لها بذلك , ليمكنها بعد ذلك إما تنفيذه إن أخذت 
الموافقة عليه أو إلغائه إن كان العكس . وترى الباحثة أن 
هذا مما يضعف موقف تلك المسؤولة وأداءها أمام موظفات 
القسم وعاملاته, خاصة إذا كانت هذه القرارات بسيطة في 
محتواها , وليست ذات أثر يذكر إلا لمجرد ضبط العمل 
والسيطرة عليه. كما أورد الجدول (0؟) عدد من يملكن حق 
إضذار القرار من مديرات المكتبات. ومراكز المعلومات, ولم 
يتجاوز عددهن /١١مشاركة‏ بنسبة بلغت /075,7/ من العدد 
الإجمالي للمشاركات البالغ ٠7١‏ مشاركة . وبنظرة سريعة 
أخرى إلى الجدول السابق للمقارنة يمكن ملاحظة الفارق 
الكبير بين الرقمين والنسبتين فيما يتعلق بمن يستطعن 
فتمازنتكة*ذلنك الحق روفق لآ يتحتظعن مما رمه هما 
يوحي بمحدودية القدرة الإدارية لهؤلاء المسؤولات في 
ممارسة أعمالهن الإدارية وهناك ست مشاركات في 
الدراسة بنسبة 90/61٠‏ أحجمن عن الإجابة عن هذا 
السؤال المتعلق بأحقية صناعة القرار دون الرجوع إلى 
الإدارة المشرفة . 

1”. نقض الإدارة المشرفة للقرارات الصادرة عن 
المديرات : 


الفضل الثالت سب 

لمعرفة ما إذا كانت الإدارات المشرفة على الأقسام 
النسائية بالمكتبات ومراكز المعلومات التي شاركت في 
مجتمع الدراسة الحالية قد نقضت قرارات صدرت عن 
المديرات. تم توحيه سؤال بهذا الخصوص للمشاركات في 
الدراسة , وجاءت إجاباتهن كما هو مبين في الجدول رقم ( 
371) . 


الجدول رقم (751) 
نقض الإدارة المشرفة للقرارات الصادرة عن المديرات 


نقض الإدارة المشرفة للقرارات | العدد م0 
5 5 ابه 
لا 378 ١‏ ,هه 
لا أدري 18 1 
بدون إجابة / ١١57‏ 
المجموع 6 0[ 














يتضح من الجدول رقم (771) أن إجابات المشاركات في 
الذراسة متفاوتة إلى حد كبير حيث أجحابت 59 مشاركة 
بنسبة ١90060,7؟‏ من العدد الإجمالي للمشاركات البالغ ٠٠١٠‏ 
مشاركة أن الإدارات المشرفة عليهن لم تنقض لهن قرارات 
أصدرنها من قبل في مجال العمل , وذلك توجه جيد 
ومحمود من قبل تلك الإدارات , فهي بهذا التوجه تدعم 
موقف مسؤولات تلك المكتبات والمراكز. وتثبت ما يتخذنه 
من قرارات هدفها بالدرجة الأولى مصلحة العمل, وخدمة 
الصالح العام . أما من لا يعلمن عن قراراتهن ما مصيرها 
وإلى ما انتهى الأمر بها فيبلغن ١9‏ مشاركة بنسبة 717,١5‏ 
0 من إجمالي العدد العام للمشاركات , ومن المعروف أن 























من طبيعة الأداء اليومي للعمل أن يتم الرفع من الأقسام 
الصغيرة إلى الإدارات المباشرة رأسآً بمتطلبات العمل , وإذا 
لم تتم المتابعة أو التعقيب فإن الإدارات الأصغر لا تدري 
غالباً عما تم الرفع عنه , إلا إذا أخطرت الإدارات العليا الأصغر 
منها بما تم بعد ذلك . ويشير الجدول (51) بعد ذلك إلى 
من تم نقض قراراتهن فعلاً , ويبلغن أربع مشاركات بنسبة 
بلغت 90,7١‏ , ويلاحظ هنا أن العدد قليل جدآ وكذلك 
النسبة مقارنة بأعداد المشاركات البالغ ٠/٠١‏ مشاركة . ولا 
شك أن تدني هذه النسبة يعطي شعوراً بالارتياح إلا أننا 
لانعلم عن الأسباب التي دعت إلى نقض هذه القرارات , 
فربما يكون النقض في صالح العمل , وربما يكون العكس هو 
الصحيح فالأمور لا تؤفخذ على علاتها في كتير من الأحوال . 
كما أوضح الجدول المذكور كذلك أن ثماني مشاركات 
بنسبة 9611,55 لمر يجبن عن السؤال المتعلق بتقض 
الإدارة المشرفة للقرارات الصادرة عن مديرات المكتبات 
ومراكز المعلومات في المجتمع قيد البحث . 

/الا. استشارة الإدارة المشرفة للمشاركات في 
الدراسة في إصدار القرارات : 

تعتمد بعض الإدارات مبدأ الاستشارة في العمل من باب 
إشراك أقسامها وموظفيها في صناعة القرار , والاستفادة 
من الكفاءات المتميزة , وذوي الخبرات القديرة . ولا شك أن 
ذلك منحى جيد ومطلوب يشعر معه الجميع بمرونة الإدارة 
وديمقراطيتها فيما تتخذه من قرارات . كما أن ذلك يفسح 
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الفضل الثالت ب 
المجال للأخذ بمبدأ المشاركة للجميع , وتبادل الرأي 
والمشورة , والمشاركة في صنع المسؤولية وتحملها. 
وينطبق هذا الحال على الحقائق الواردة في الجدول رقم ( 
/) الذي يشسيرالى قدق تحقق مبدا الاستشازة لمديزات 
المكتبات ومراكز المغلومات المشاركات: في البحخث وذلك 
على النحو الآتي : 


الجدوك رقم (/7217”) 
استشارة الإدارة المشرفة للمشاركات في الدراسة في إصدار 


القرارات 
إلا 2 نعم لا بدون | , 

1 0 0 0 
ارة في | العدد | 90 (العدد| 90 |إجابة وع 

إصدار بع لاه الي عوك ار ان , ش 
القرارات 1 0 . 
































ويوضح الجدول رقم (/1”) أن ٠77‏ مشاركة بنسبة 5١,/1ا5‏ 
6 من إحمالي المشاركات أجحبن بتحقق هبدأ الاسنتشارة 
من قبل الإدارات المشرفة , وأحياناً الإدارات العليا لقن في 
إصدار قرارات ذات علاقة بعمل المكتبة أو المركز . كما أوضح 
الجدول كذلك أن 59 مشاركة بنسبة 9051١,57‏ أجبن بعدم 
تحقق ذلك المبدأ لديهن في مجال العمل . وبالقاء نظرة 
سريعة على الجدول وعقد مقارنة بسيطة بين العددين 
والنسبتين السابقتين بمن أجبن بتحفق الاستتنارة ويم 
اجبن بعدم تحققها , نلحظ أن الفارق بينهما بسيط جداً , 
وأن النسبة كانت منخفضة والمؤمل أن تكون هذه النسبة 
أقل من "ذلك يكتيزء وذلك حتى تحظى مديرة المكتبة أو 














مدلل حعخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
المركز بالثقة الكاملة والمكانة التي تليق بدورها القيادي 
الرائد الذي تضطلع به, كما بين الجدول السابق كذلك أن 
غدد اللاتي لم يجبن عن السشؤال المتغلق باستشسارة 
الإدارة المشرفة في صنع القرار بلغ ثماني مشاركات 
بنسبة 901١١,57‏ من العدد الإجمالي للمشاركات البالغ ٠٠١‏ 
مششاركة . 

ه. الإشراف ( الرقابة ) : 

العنصر الخامس من عناصر الإدارة العلمية , هو الإشراف 
الذي يحتوي بدوره على مجموعة متغيرات كما ستكشف 
عن ذلك الصفحات اللاحقة. 

ويقصد بالإشراف أو الرقابة والمتابعة الوسيلة التي 
تستطيع بها إدارة المكتبة أو مركز المعلومات أن تحدد ما إذا 
كانتت الأهقداف التي رسهت , وخظطط البرامج التي أعدت: 
قد تحققت بكفاءة في الوقت المناسب وبالإمكانات المادية 
والبشرية التي سبق وأن حددت لها , وتخضع كل 
الأنشطة والبرامج التي تؤدى أو تمارس في المكتبة أو مركز 
المعلومات لصورة معينة من المتابعة أو الرقابة , وهي 
ليست من الأمور اليسيرة بل تعتبر من أشق الأمور وأصعبها 
حيث إن ذلك يتطلب البحث الجاد لمعرفة المعايير الموحدة , 
ومدى مناسبتها لمجتمع المكتبة , كما أن هذا العمل 
يتوقف على حسن أدائه والقيام به من قبل القائمين عليه 
والمنفذين له لأنه يعتمد بشكل كبير على حسن التصرف 
والإدراك الكامل للمسؤولية (الهادي : 957١م‏ رلالا) . 


الفضل الثالت سب 

وتعد الرقابة من عناصر الإدارة العلمية المهمة التي 
تضبط سير العمل , وتساعد على زيادة معدلات الإنتاجية 
فيه , إذا أحسن استخدامها , وطبقت بقواعد إدارية سليمة 
. ولمعرفة ذلك في مجتمع البحث الحالي فقد تم طرح 
سؤال بهذا الخصوص, وجاءت الردود على النحو الموضح في 
الجدول رقم )١(‏ . 


الجدول رقم (5/8) 
مراقبة الإدارة المشرفة للأداء اليومي في العمل 
































5-5 نعم لا بدون 
وكاب ؛ | | لصن إجار | مو | المجه | من 
اليومية العدد | 96 | ى وع 
على د 
7١ 7 21‏ 
«٠ 04 1 «٠ 3 ١‏ »+ » 
لعمل 2 07 5 . 7 ١‏ 
/. مراقبة الإدارة المشرفة للأداء اليومي في 
العمل : 


ومن الجدول رقم (75/8) يتضح أن الرقابة على مكتبات 
الأقسام النسائية متحققة فعلاً حيث أجابت 50 مشاركة 
بنسبة 9/0715,59 من إجمالي المشاركات في الدراسة أن 
الرقابة اليومية موجودة لمتابعة العمل , وتتم عن طريق 
الإدارة المشرفة على المكتبة أو مركز المعلومات . كما 
وضح الجدول كذلك أن ٠١‏ من المشاركات بنسبة 007/6١٠‏ 
من مجموع المشاركات السبعين ذكرن في إجاباتهن أن 
ليس هناك رقابة يومية على أدائهن في العمل , وإنما تسير 
الأمور إجمالاً بشكل طبيعي وعفوي . أما خمس مشاركات 














بنسبة 901/,15 فلم يجبن عن السؤال المتعلق بمراقبة 
الإدارة المشرفة للأداء اليومي في العمل . 

ويعتبر كثيرون أن الرقابة أثقل الأعباء الإدارية , 
فممارستها تتطلب قدراً مناسباً من الحكمة والحصافة 
الإدارية . علاوة على أن من يمارسها لا بد أن يكون ملمآ 
بالنواحي النفسية والإنسانية للعاملين , لأن الإفراط فيها 
يؤدي إلى نتائج سلبية , ويقلل من دافعية الموظفين ( دياب 
:د.ت ,769 ) . وبتحقق تطبيق مبدأ الرقابة على المكتبات 
ومراكز المعلومات في مجتمع البحث كان لا بد من سؤال 
العديرات في تلك المكتبات عن توغ الرقابة الثي تماريس 
عليهن , وهذا ما يوضحه الجدولك رقم (59) . 

89. نوع الرقابة على العمل : 

صلة لما ذكر بالجدول رقم (/”) وتحديداً لنوع الرقابة 
التي تطبق في العمل فإن الجدول رقم )١9(‏ يبين أن 
رقابة داخلية أو ذاتية تتم داخل المكتبة عن طريق أنظمة 
العمل الموضوعة , وتكون من مسؤولية السلطة التي 
يمتلها مدير المكتبة أومن يتلوة من شلطظات الأمر الذي 
ينسجم مع ما ذهب إليه أحد المهتمين بالمجال (الهادي : 
دءت ,9/5١م‏ ,581) . ويوضح الجدول رقم (59) أهم النشاطات 


التي تتم الرقابة عليها . 
الجدول رقم (59) 
نوع الرقابة على العمل 


نوع الرقابة على العمل العدد 00 
رقابة على أوقات الدوام 7 5 























|الفضل الشااتت سح 
رقابة على الإجازات الاضطرارية 
رقابة على أسلوب التعامل مع الموظفات 
رقابة على خدمات المكتبة للمستفيدات 
رقابة من نوع اخر 
المجموع 
وكما يتضح من الجدول المذكور فإن رقابة داخلية من 
قبل الفديزات أو المسؤولات: تطبق في الفمّل , وتشسمل أولآ 
رقابة على التقيد بأوقات الدوام من حضور وانصراف , وقد 
أجابت المشاركات عن ذلك بواقع ١؟‏ مشاركة من مديرات 
المكتبات ومراكز المعلومات ونسبة 9055,59 . يلي ذلك من 
حيث الأهمية الرقابة على الإجازات الاضطرارية , والتي قد 
تكون ظاهرة في حد ذاتها من حيث كثرتها , وأحياناً سوء 
استخدامها , وقد بلغ عدد المشاركات في هذا الصدد /7 
مشاركة بنسبة /907/8,6 . تلي ذلك الرقابة على خدمات 
المكتبة للمستفيدات وذلك بواقع خمس مشاركات بنسبة 
5 من المجموع العام البالغ ٠7١‏ مشاركة . ولا شك أن 
هذا العدد قليل جداً , وقد يكون السبب في ذلك هو ثقة 
الإذارات المشرفة التي تتولئى خدمة المستفيدات , فوي 
ما وجدت إلا لذلك الغرض , ولا يلزم أن تكون هناك رقابة 
يومية على مثل تلك الخدمات . أما من حيث الرقابة على 
أسلوب التعامل مع الموظفات فإن ذلك متحقق بإجابة أريع 
مشاركات من مسؤولات المكتبات وبنسبة 90,٠7١‏ , وقد 
تكون مثل هذه الرقابة قليلة التطبيق في كثير من المكتبات 


إلا أنها واردة ومتحققة في البعض الآخر , بحيث تتم الرقابة 


اا 
١/ا,به‏ 
715 
اا 
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ملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
على طريقة الإدارة أو أسلوب مديرة المكتبة أو المركز في 
التعامل مع الموظفات , وكيفية ذلك التعامل , وهل 
الموظفات راضيات عن أسلوب الإدارة معهن أم أن هناك 
أوضناف] غير مرطتدة كيت :مفكون :ذلتك سيتلا عدن اذاء 
العمل . ولا شك أن جو العمل إذا كان مشحوناً بسلوكيات 
غير مرضية للطرفين فذلك يؤدي إلى اختلال في أداء 
الموظفات , وانشغالهن بالتالي بممارسات بعيدة تماماً عن 
العمل , لذا فإنه من الأفضل تطبيق مثل تلك الرقابات بين 
وقت وآخر لضمان سلامة جو العمل, وخلوه من المشكلات . 
وذكرت ثلاث مشاركات وبنسبة 905,5 أن هناك رقابة من 
نوع آخر تحدث بين فترة وأخرى مثل الرقابة على جميع ما 
سبق ذكره من حيث أوقات الدوام , والإجازات الاضطرارية , 
وعلى أسلوب التعامل مع الموظفات ؛ وعلى خدمات 
المكتبة المقدمة للمستفيدات , وفي أحيان أخرى يكون 
هناك رقابة على بعض الكتب الموجودة بالمكتبة أو في 
إعارتها الداخلية والخارجية . 

وتذكر " نسرين خياط " في هذا المجال أن القيادات 
النسائية العاملة في القطاع العام تمارس الدور القيادي 
الذي يتضمن عادة وظائف التوجيه والمتابعة, والتي هي 
في الأساس من مهام القيادة الإدارية , أما بالنسبة للأدوار 
الأخرى مثل مراقبة الدوام أو التوقيع على المعاملات , 
فعلى الرغم من أنه لا يمكن اعتبارها من أساسيات 


الفضل الثالكت سب 
العملية القيادية إلا أنها تؤكد زيادة الأعباء ومسؤوليات هذه 
الفئة ( خياط : 996١م 3١8,‏ ) . 


.”٠‏ تطبيق اللوائح والأنظمة الإدارية من قبل 
مجتمع الدراسة : 

تعمد كثير من الجهات والهيئات الحكومية إلى تطبيق 
اللوائح والأنظمة الرسمية الصادرة إليها من هينات عليا او 
المرسومة لها سلفاً . وطبيعي أن تطبيق هذه اللوائح هي 
من مستلزمات العمل إن لم تكن من أساسياته التي لا غنى 
عنها. 

كما أن تظطنيق:تلك الأنظمئة واللواتتج تضهن تحفيق 
التمائل والتعادل بين جميع الموظفين , فيسير العمل في 
أفضل صوره وأحسن حالاته كما رسم وخطط له . 


ولمعرفة مدى تطبيق هذه الأنظمة واللوائحت على مجتمع 
البحث تم طرح سؤال بهذا الخصوص , وجاءت إجابته كما 
في الجدول رقم )3١(‏ . 
الجدول رقم (50) . 
تطبيق مجتمع الدراسة للوائح والأنظمة الإدارية 
مدى تطبيق اللوائح والأنظمة العدد و9 
الإدارية 
بشكل تام 5 اا 
بشكل جحزئي أ مره 
بحسب الظروف وحال الموظفات ١/‏ م0 
لا تطبق أبدآً : : 
المجموع 7 06 



































ملل لل حخويفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 

ويتضح من الجدول رقم )1١(‏ أن ”5 مشاركة بنسبة 
901,57 قد طبقن جميع اللوائح والأنظمة بشكل تام . 
وتلك خطوة جيدة ورائدة أن تطبق مثل تلك الأنظمة إذا 
كانت في مصلحة العمل والعاملين أولاآً وأخيراً , في حين أن 
تطبيق اللوائح والأنظمة بحسب الظروف وحال الموظفات 
أجابت عنه ١١/‏ مشاركة بنسبة 955,77 من المجموع 
الكلي البالغ ٠١‏ مشاركة , وذكرن أنهن يراعين ظروف العمل 
وأحوال الموظفات , بحيث إن ذلك لا يؤثر على جو العمل , 
ولا يؤدي إلى الإخلال به , ويحقق في الوقت نفسه راحة 
الموظفات وتقدير ظروفهن وظروف العمل المفاجئة . أما 
تطبيق اللوائح بشكل جزئي فأجابت عنه ٠١‏ مشاركات 
بنسبة 9١5,59‏ من المجتمع الكلي للدراسة . وقد 
أجمعت جميع المكتبات المشاركة على عدم الإجابة عن 
الحقل الأخير من الجدول (لا تطبق أبداً) وهي بإجماعها 
على ذلك تؤكد أنها ملتزمة بكل اللوائح والأنظمة , ولكنها 
تتفاوت في مدى تطبيقها لها كما سبقت الإشارة إلى ذلك, 
وبذلك تكون الرقابة الإدارية متحققة بصورة كاملة خاصة وأنها 
تعنى بفحص أنظمة العمل وأساليبه في المكتبات الجامعية , 
وتحرص على معرفة مدى كفاية هذه القوانين والقرارات 
واللوائح والنظم عند العمل بها لتيسير دفة العمل بالمكتبة ( 


دياب : د. ت 73١75,‏ ) . 


و. إدارة الموارد البشرية : 


مقع 


الفضل الثالت س2 لب 


العنصر السادس من عناصر الإدارة العلمية هو إدارة 
الموارد البشرية , ويحتوي بطبيعة الحال على مجموعة من 
المتغيرات التي سيتم معالجتها في الصفحات اللاحقة : 

١؟.‏ كيفية توظيف العاملات في المكتبة أو مركز 
المعلومات : 

يمكن أن يطلق على مفهوم إدارة الموارد البشرية 
مسميات أخرى عديدة مثل إدارة علاقات الموظفين كما 
سماها كل من " جوهانسن" و " بيج" , وقد عرفاها في 
قاموس هما الشهير ( القاموس الإداري العالمي ) " بأنها 
إدارة علاقات الموظفين , وهقي مسؤولة عن إعطاء 
المشورة وابتكار وتنفيذ السياسات والإجراءات الخاصة 
بالغعاملين التي قذ تشمل كل ما يأتي أو بعضه: اختيار 
العاملين وتعيينهم, التدريب , بناء سلم الرواتب والأجور 
ومراجعته, تحديد المزايا الإضافية , تقييم الوظائف , قياس 
الأداء , العلاقات العامة , أمن العاملين وصحتهم ورفاهيتهم, 
تخطيط القوى العاملة , التنمية الإدارية ... إلخ"؛ فإدارة 
الموظفين إذآ هي استخدام الموارد البشرية في تحقيق 
أهداف المؤسسة, والإدارة الفعالة للموظفين هي تلك 
التي تربط بين واجبات الموظفين ومسؤولياتهم وبين برامج 
المؤسسة وأهدافها ربطآ مباشراً , وإذا كانت إدارة 
الموظفين في بعض المكتبات تتشابه مع مثيلاتها في 
المؤسسات الأخرى , فإن المشتغلين في حقل المكتبات 


مقع 


ينظرون إلى العديد من أنشطة الموظفين على أنها أنشطة 
متميزة ذات طابع خاص (البنهاوي : 1985م , 8) . على أن 
وظيفة المكتبي المؤهل لها ما يميزها فهي وظيفة تتطلب 
أحكامآ ناضجة ,ويمنح صاحبها صلاحيات ومسئوليات إدارية 
معينة , وينتظر من شافغلها المبادرة وتطوير سياسة 
المكتبة , والتتي يتمتع صاحبها بمعرفة واسعة بالدور 
الببليوجحرافي لمكتبة البحث , وخلفية علمية ولغوية عالية . 
ومن المعروف أن لتوظيف العاملات في كثير من 
القطاعات آليات متعددة فمنها ما يتم عن الطريق الرسمي 
, ومنها ما يتم عن طريق الترشيح والمفاضلة, وبالنسبة 
لمكتعات الكنف فاف الجكذولزفتم 1 وح الحفائق 
المتضلة بهذا الحانب: 
الجدوك رقم )5١(‏ 

أساليب توظيف المشاركات في مجتمع الدراسة 
أساليب التوظيف العدد 0/0 
توجيه مباشر من المؤسسة الأم أو الإدارة 
3 لق ماق 5 000 
المقابلات الشخصية 3 اه ب/ 
أساليب أخرى 9 ,17 
بدون إجابة / ١١,57‏ 

المجموع 7 1 
يتضح من الجدول رقم )"١(‏ أن أغلب طرق توظيف 
العاملات بالمكتبة , يتم بتوجيه مباشر من المؤسسة الأم 
أو الإدارة المشرفة بحيث تحول الموظفة إلى المكتبة بعد 


أن تمر بجميع الإجراءات الرسمية , وقد تكون من خارج 
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الفضل الثالت بي 
المؤسسة أو من داخلها , وقد تكون ممن سبق لها العمل 
في إدارة ما من إدارات تلك المؤسسة . ذلك ما أوضحته 5١/‏ 
مشاركة بنسبة 71/,5١‏ 9 من العدد الإجمالي للمشاركات 
البالغ ٠7١‏ مشاركة . وبذلك نستنتج أن أغلب طرق التوظيف 
لا تتحقق إلا من خلال قنوات رسمية , وبتوجيه من الإدارات 
العليا والإدارات المشرفة . يلي ذلك من حيث الكيفية 
أساليب أخرى , وقد أجابت عنها 9 مشاركات بنسبة ١7,77‏ 
6 . ويقصد بهذه الأساليب , الوسائط الشخصية أو 
الشفاعات الخاصة لبعض الموظفات وقد حققت نسبة لا 
بأس بها. أما المقابلات الشخصية فلها دورها حيث أجابت 
ست من المشاركات بنسبة 90/61 عن أثر ذلك الأسلوب 
البالغ لمعرفة شخصية المتقدمة إلى العمل , ومدى ثقافتها 
وقدرتها على ممارسة العمل , فلها أثر واضح في تقييم 
الشخصية إجمالاً , والفوز بالوظيفة في المكتبة . 

وفي هذا المجال يذكر أحد المختصين أن المكتبة 
تستعين بالمقابلة الشخصية لاستكمال الموضوعات الث 
سبق الحصول عليها من استهارة الظلب والاختبارات , 
ويستطيع من يجري المقابلة قياس معرفة المتقدم لمجال 
اختصاصه بسؤاله أسئلة محددة , وتقييم إجابته عنها . 
وتفيد المقابلة الشخصية أيضاً في اكتشاف مميزات طالب 
الوظيفة التي لا يتيسر اكتشافها بالطرق الأخرى , ويمنح 
الشخص المتقدم للوظيفة فرصة السؤال عن بعض جوانب 
الوظيفة لاستيضاح بعض ما جاء باستمارة الطلب (البنهاوي 


ب 


عقع 


ملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
: 5(م, 51) . كما أن ثماني مشاركات بنسبة 0011,57 لم 
يجبن عن السؤال المتعلق بكيفية توظيف الموظفات في 
المكتبة أو مركز المعلومات. 

5”7”. تدريب الموظفات دوريآ على الجديد من 
العمل : 

كثيراً ما يعطي تجديد العمل وتحديثه تجديدآً لروح العامل 
على الإنتاج بفعالية أكثر وأكبر . ولا يتحقق هذا التجديد 
والتحديث إلا بالتدرب على الجديد بشكل مستمر . ويعتبر 
التدريب من أوثق الأمور ارتباطاً بالسياسة الوظيفية التي 
تنتوجها المكتبة , كما يعتبر أيْضآ أحد العناضر الأسناسية 
لتحديد مدى صلاحية المكتبة ودقة أدائها المكتبي . ولعل 
من الضروري التأكيد بأن اختيار الموظفين ليس هو نهاية 
المطاف بل يفضل في كثير من الأحوال تدريبهم على 
الأعمال الوظيفية لأجل إتقانها , والتمكن من أدائها , ورفع 
مستوى كفاءة الموظفين العلمية والعملية إلى أقصى 
الحدود الممكنة , وبذلك فإن التدريب ضرورة لازمة لكل 
موظف للتعرف إلى أجزاء عمله وتفاصيله المختلفة , 
وليتهياً للإلمام بأعمال تدخل في دائرة اختصاصه ( دياب : د. 
ت ١0/5,‏ ) . ولمعرفة مدى تدريب الموظفات في مجتمع 
البحث تم طرح سؤال بهذا الخصوص , وجاءت الردود على 
النحو الموضح في الجدول رقم (59) . 


الجدوك رقم (”5) 
تدريب الموظفات دوريآ على الجديد من العمل 


تدريب نعم لا بدون | 90 | المح | 906 
































الفضل الثالت 2 لب 


الموظفات و 1 م 
دورنا على العدد 0/0 5 0/0 5 


ل عه نل د سلفم 
وكما يظهر من الجدول رقم (55) الذي يتعلق بتدريب 
موظفات المكتبة أو المركز بشكل دوري على الجديد من 
العمل , أي ما يستجد فيه , ويستدعي التحاق الموظفات 
بدورات تدريبية , وكمثال على ما سبق : فلو افترضنا أن 
مكتبة ما ترغب في تحويل نظام الفهرسة لديها من 
الفهرس البطاقي إلى الفهرس المحسب فإن عملا كهذا 
يستدعي جهداً , ويتطلب خلفيات علمية جيدة للقيام به 
وتنفيذه , كما أن أغلب الموظفات في العادة ليس لديهن 
الخلفية الكافية لممارسة ذلك العمل الجديد مما يتطلب 
عقد دورات تدريبية أو التحاقهن ببرامج تدريبية في قطاعات 
ذات علاقة بمجال العمل . وقد أجابت ١1‏ مشاركة بنسبة 
65 من مسؤولات المكتبات والمراكز المشاركة في 
مجتمع الدراسة بأن ليس هناك تدريب على الجديد من 
العمل في مكتباتفن: أو الأقسام اللاتي يراستها . وهذة 
نسبة كبيرة إلى حد تعطي انطباعاً يوحي بعدم الحرص 
على تطوير العمل وتحسين أدائه لدى الإدارات العليا 
للمكتبة أو المركز . في حين أن 560 مشاركة بنسبة 76,1١‏ 
من إجمالي العدد البالغ ٠7١‏ مشاركة أجبن بأنه يتم عقد 
دورات تدريبية على كل ما يستجد في طبيعة العمل . وترى 
الباحثة أن التفاوت في هذا الإطار قد يكون عائداً إلى 
اختلاف طبيعة المكتبات المشاركة , فقد يكون الوضع في 
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لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
بعضها كالجامعية أفضل منه في المكتبات الأخرى , والتي 
في أغلبها لم يتهيأ لها إلا إمكانات بسيطة ومتواضعة لا 
تتمكن معها كثير من المسؤولات من تطويرها مع توفر 
رغبتهن في ذلك التطوير . وفي هذا الصدد يذكر " البنهاوي" 
في مؤلفه ( إدارة العاملين في المكتبات ) : أن تدريب 
الموظفين كان في الماضي مقصوراً على غير المؤهلين , 
أما اليومء ونتيجة للتوسع الكبير في تعلم مهنة المكتبات , 
وزيادة عدد الجامعات والمعاهد التي تمنح درجحات علمية 
عالية في هذا التخصص.ء فقد بات التدريب ضرورياً لجميع 
فئات الموظفين العاملين بالمكتبة , ولم تعد مدارس 
المكتبات تهتم بتعليم طلابها اكتساب المهارات والخبرات 
المتعددة, وإنما أصبحت هذه المهمة تقع على عاتق 
المكتبة , ففي المكتبة وحدها يعيش الموظف جو المهنة , 
ويتشبع برائحة العمل , ويقف على دقائقه وأسراره, 
فالنظرية مجالها المدرسة أما التطبيق فساحته المكتبة 
(البنهاوي : 9/5١م,‏ /ل) . كما أوضح الجدول السابق أيضاً أن 
تسع مشاركات بنسبة 7,/1١0/إ‏ لم يجبن عن السؤالك 
المتعلق بتدريب الموظفات دورياً على الجديد من العمل . 
77. معايير الترشيح للدورات والبرامج التدريبية : 
إن عقد الدورات التدريبية والالتحاق بها مما تؤكده ضرورة 
العمل اليومية, وتعمد كثير من المكتبات ومراكز المعلومات 
إلى رفع الكفاءة العملية لموظفيها بإلحاقهم بالعديد من 
التذوزات الكذريبية لكتني خيرات حديذة فى محال العمل : 


الفصل الثالث 
ويتضح ذلك جلياً باطلاعنا على الجدول رقم (77؟) الذي يورد 


معايير الترشيح في مجتمع البحث . 


الجدول رفم (57) 
معايير الترشيح للدورات التدريبية 


معايير الترشيح للدورات التدريبية العدد و0 
حاجة العمل اليومية 10 3 
تطوير أداء الموظفات 1 رق 
اكتساب خبرات جديدة /1 ١/ا ١,‏ 
بدون إجابة 51 لم 
المجموع 1/٠.‏ - 
ويحدد الجدول رقم )١2(‏ معايير الترشيح للدورات , وقد 
وردت تلك المعايير بندسب متفاوتة في مجتمع البحث , 
حيث جاء معيار اكتساب خبرات جديدة الأكثر عدداً وذلك 
بواقع ١‏ مشاركة بنسبة 9056,1/١‏ من المجموع الكلي 
للمششاركات: , :فوحؤلاء المنستؤولات يرعيين في إكننتات 
الموظفات خبرات جديدة لتطوير أداء العمل لديهن أكثر فأكثر 
على أمل أن ينعكس ذلك على أداء الخدمة المكتبية 
للمستفيدات . ويقارب ذلك العدد بفارق بسيط معيار تطوير 
أداء الموظفات بواقع ١1‏ مشاركة وبنسبة 9/077,/1 من 
المجموع العام لمجتمع البحث البالغ 7١‏ مشاركة. ولا شك 
أن التطوير أمر مهم , وهو من ضروريات العمل الملحة خاصة 
مع تطور المكتبات وخدماتها التقنية الحديثة , والذي 
يستوجب بالضرورة الرفع من كفاءة العاملات بتطوير أدائهن 
من خلال الالتحاق بالدورات التدريبية التي صممت لذلك 
العورض.:. كفا أن حاعةة الففل النوسة :تعد مفتارا يتنا 
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لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
للترشيح لتلك البرامج والدورات التدريبية وذلك بواقع ١6‏ 
مشاركة فقط بنسبة 97١,57‏ . والهدف الرئيس من كل 
ذلك بالطبع هو رغبة أولئك المسؤولات بتحسين العمل , 
والسعي به إلى الأمام بكل الوسائل والطرق التي تعين 
على ذلك . كما أن الجدول السابق وضح أن 5١‏ مشاركة 
بنسبة 9/0٠١‏ لم يجبن عن السؤال المتعلق بمعايير 
الترشيح للدورات والبرامج التدريبية , وقد يكون السبب من 
وجهة نظر الباحثة هو عدم طرح فكرة عقد مثل تلك الدورات 
أو الالتحاق بها أساساً على برنامج العمل المكتبي في 
تلك المكتبات , وعدم التحاق المديرات بدورات من قبل , أو 
عدم رغبتهن في الإجابة عن السؤال , أو لأسباب أخرى . 
5". طبيعة علاقة المديرات بالموظفات : 


يعتمد نجاح العمل في المكتبة أو مركز المعلومات بدرجة 
كبيرة على سلامة العلاقات والروابط الإنسانية التي تتواجد 
بين مجموعة العاملين , ولا شك أن تفكك هذه العلاقات 
والروابط الإنسانية يفصم عرى التعاون بين العاملين , ويقطع 
أواصر التفاهم بينهم , ويثير كثيراً من المشاكل التي تمتص 
جزءا كبيراً من فاعليتهم ونشاطهم في العمل . كما أنه لا 
يخفى ما للعلاقات الإنسانية من أثر كبير على الروح 
المعنوية للعاملين وتفاعل القائمين بها (الهادي : 195١م‏ , لالا١)‏ 


الفضل الثالت ل لب 


ذلك أن الخلق الحسن والذوق الرفيع يعد من مصادر قوة 
العمل المكتبي , فليس تمة أفضل من أن يكون الموظف 
رقيقاً ودوداً في التعامل مع زملائه , وليس هناك أروع من 
السعي للتعارف , وبناء صداقات ودية مع العاملين . وإذا 
حدث أن عبر المدير أو أحد المشرفين أو رؤساء الأقسام 
عن استيائه من موقف أحد العاملين أو تصرفه,فليست هذه 
فرصة للآخرين للنيل منه أو لإيذاء مشاعره ( البنهاوي : 9/5١م‏ 
60/). 

ويوضح الجدول رقم (1؟) مدى انطباق الحقيقة المشار 


إليها على المشاركات فى محتمة الذراسة الحالية : 
الجدول رقم (55؟) 
طبيعة علاقة المديرات بالموظفات 





طبيعة العلاقة العدد م0 
ويعكمية فى دوذ العمل 1 11 
إنسانية ( ود وتعاون ) 5 5 ,لاه 
أخرف 1 7 
بدون إجابة 5 1 
المجموة ا 1 











وكما يوضح الجدول رقم (5؟) فإن العلاقة الإنسانية من 
ود وتعاون هي الغالبة على المجتمع قيد البحث , حيث 
أجابت 5٠‏ مشاركة بنسبة 9001/,15 أنهن يفضلن تلك 
العلاقة , ويعملن بموجبها مع موظفات المكتبة أو المركز . 
وتعتقد الباحثة أن أول من يناط به تهيئة جو العمل , 
وإشاعة روح المودة والتعاون فيه هي مديرة المكتبة أو 
المركز , فبقدر ما ترتبط هي بعلاقات حسنة وجيدة مع 
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الموظفات , بقدر ما تفرض عليهن في الوقت نفسه 
احترامها , وتبادل العلاقات الودية معها . يلي ذلك من حيث 
العدد ١١‏ مشاركة بنسبة 901/,15 من الإجمالي العام البالغ 
٠‏ مشاركة , يفضلن أن تبقى العلاقة بينهن وبين 
الموظفات رسمية وفي حدود العمل , وأن لا تتجاوزها إلى 
أكثر من ذلك , بحيث لا ترفع الكلفة بين مديرة المكتبة وبين 
الموظفات , وتبقى الجدية والرسمية هي الضابط الوحيد 
لروح العمل . ولكلّ وجهة نظره وتبريره , وما يراه الأصلح 
للعمل , وربما من يفضلن تلك العلاقة من مسؤولات 
المكتبات ومراكز المعلومات يرين انها الأنسب لضبط العمل , 
والسيطرة عليه , وإضفاء روح الجدية والالتزام به . وقد 
تضمن الجدول رقم (؟5؟) حقلاً تركته الباحثة مفتوحآ 
وأسمته " أخرى" ( أي علاقات أخرى ) لتعبر من خلاله 
المشاركات عن طبيعة العلاقة التي يرونها . وقد أجاب عن 
هذا الحقل مشاركتان فقط بنسبة 907,87 من إجمالي 
المشاركات في الدراسة, وذكرتا أن هناك علاقات ممزوجة 
بين الرسمية والإنسانية , وذلك بحسب ما تقتضيه الظروف 
ونقئَّرة الخنال:,:فات تظطلب الأمر أث:تكونا رسميتين فى 
تعاملهما كانتا كذلك وإن فرض الوضع والحال أن تتعاملا 
بروح الود والتعاون حققتا ذلك , فطبيعة علاقتهما 
بالموظفات مزيج من الاثنين معآ . كما أشار الجدول المذكور 
ايض إلى أن"“هفاك نسنبة كبنيرة من المشاركات تلفن: ١‏ 
مشاركة بنسبة 9655873 لمر تحت عدن السشؤاك المتعلق 
بطبيعة علاقة المديرات بالموظفات . 


الفضل الثالت لب 


0". العناصر التي يتم بموحبها تقييم الموظفات 
في العمل : 

يقصد بقياس الأداء أو تقويمه قياس الأعمال التي تتم 
في المكتبة وذلك عن طريق مقارنة نتائج العمل التي 
تحققت بمستويات الأداء المحددة سلفاً , بغرض الكشف 
عن الأخطاء من أجل تصحيح المسار . وتعتبر عملية قياس 
الأداء من أهم العمليات الإدارية التي تتم في المكتبات 
الأكاديمية , بل هي جزء مكمل للعمليات الإدارية التي 
يضطلع بها مدير المكتبة . وتعتمد هذه العملية على خبرة 
الرؤساء المباشرين الذين يشرفون على عمل مرؤوسيهم , 
وهي لا تقيس الإنجازات فحسب , بل تمتد لتشمل جوانب 
أخرى مثل : مواظبة الموظف , وسلوكه في العمل , وتعاونه 
مع زملاثه , وقدراته الإبداعية والابتكارية , وترفع جميع هذه 
البيانات إلى الإدارة فيما يسمى التقارير السنوية أو الدورية 
أو تقارير كفاية الأداء أو قياس الكفاءة ... إلخ (دياب : د.ت , +77 - 
30 ). 

ولمعرفة مستوى الأداء المقدم في مكتبات ومراكز 
البحث قيد الدراسة فقد طلب من المشاركات من مديرات 
المكتبات ومراكز المعلومات أن يحددن عناصر التقييم الواردة 
في الجدول رقم (76) بحسب الأولوية , وخرج الجدول 


المفظيات الموضحة :فين الستظور االاحفة : 
الجدول رقم (0؟) 


ص 


العناصر التي يتم بموحبها تقييم الموظفات في العمل 


حسن الأداء والإخلاص في العمل 
الانضباط والمحافظة على الزؤوام الرسمك 
الإبذاع. في العمل والنشاط وتقديفر المفترحات 
الجديدة 
التأهيل العلمي المتقدم 
المقابلة الشخصية والاختبارات الشفوية 


والتحريرية 


الراحة النفسية والاستلطاق الشخصي 
ولقد أجمعت غالبية المشاركات في الدراسة كما يتضح من 
الجدول رقم (0؟) على إعطاء العناصر الواردة في الجدول 
الترتيب والتسلسل الذي ظهر به, فقد احتل عنصر حسن 
الأداء والإخلاص في العمل المرتبة الأولى بوصفه المطلب 
الأول والرئيس الذي ينبغي أن تتحلى به كل موظفة , 
بغرض إنجاح العمل وخدمة الصالح العام . يلي ذلك عنصر 
الانضباط والمحافظة على الدوام الرسمي في المرتبة 
الثانية من حيث الأهمية , فكلما كانت الموظفة منضبطة 
في عملها ,حريصة على أوقاته , زاد ذلك في رصيدها 
ساعة التقييم . كما احتل الإبداع في العمل والنشاط 
وتقديم المقترحات الجديدة المرتبة الثالثة من حيث الأهمية 
, فابتكار طرق جديدة في العمل وإتقانه إلى درجة الإبداع 
فيه , وتحديث أدائه ميزة تتقدم بها الموظفة على قريناتها 
في العمل , وتعطيها الأولوية على سائر الباقيات . كما 
أجمعت غالبية المشاركاث من مديرات الفكتبات ومراكنز 


مسا| بم إمم 
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الفضل الثالت ببس 
المعلومات السبعين ,على أن التأهيل العلمي المتقدم له 
دوره واعتباره أثناء تقييم الموظفة , ولكنه جاء في المرتبة 
الرابعة , ولعل السبب يعود في تقدير الباحثة إلى أن هناك 
من يحملن درجحات علمية عالية إلا أنهن يفتقدن إلى 
العناصر السابقة الذكر , وصاحبة المؤهل العلمي إذا لم 
يقترن أداؤها في العمل بالجدية والإخلاص والانضباط 
والابتكار فإنها بذلك تفقد الكثير من أسباب التأهيل لأن 
تتصدر إدارة المكتبة أو المركز في يوم من الأيام . ومع 
الاعتبارية الكاملة للتأهيل العلمي , إلا أنه لا يصنع شيئاً 
وحده . كما أن من العناصر الأخرى لتقييم الموظفة التي 
أوضحها الجدول رقم (0؟) في حقل وسائل أخرى متعددة , 
المقابلات الشخصية التني تجرى للموظفات أثناء تقدمهن 
للعمل أو انتقالهن إلى قسم آخر أو لمن يتأهلن لترقية في 
العمل كإدارة قسم مثلاً أو مرتبة وظيفية أعلى . ومن 
الوسائل أيضاً الاختبارات الشفوية والتحريرية التي تجرى 
لتحديد كفاءة الموظفة , خاصة إذا كان هناك أكثر من 
موظفة تشترك في كثير من المؤهلات والصفات , ويتطلب 
الأمر اختيار إحداهن , مثل تلك الإجراءات من مقابلات 
واختبارات تكشف جوانب من شخصية الموظفة وأسلوبها , 
وبموجبه يتم تأهلها لشغل تلك الوظيفة من عدمه , وقد 
احتل ذلك العنصر المرتبة الخامسة بإجماع غالبية المشاركات 
. أما العنصر الأخير في الجدول رقم (56) , والذي احتل 
المرتبة السادسة بأغلبية المشاركات فيتعلق بالعامل 


ع 


ملل لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
النفسي والتوحجة العاطفي إلى حد كبير,فقذ لمنست 
الباحتة أهميته في كثير من الحالات التي التقت بها ومدى 
أثره عليها , فهو يقترن بشعور المسؤولات تجاه بعض 
الموظفات , وتقبلهن لهن دون بعضهن الآخر , ويحتل هذا 
العنصر دوراً بارزآً في تحديد كثير من العلاقات , وخاصة في 
حالة تقريب بعض الموظفات , واستبعاد بعضهن الآخر لا 
لشمسيء إلا لاعتبارات: شخضية ونفسنية خاصة ر وتلحظ 
الباحثة أن غالبية المشاركات من المسؤولات وضعنه في 
المرتبة السادسة والأخيرة , وهذا يعني أنه آخر ما يمكن أن 
تقيم به الموظفة , كما أن كثيراً من المشاركات ذكرن أنهن 
لا يقمن لهذا العنصر وزناً في تقييم الموظفة , ولا يدخل في 
اعتبارهن أثناء عملية التقييم , إلا أن مجموعة أخرى أدرجته 
ضمن الترتيب العام , ولكنه جاء في نهاية القائمة . ولا شك 
أن الحيادية والتجرد هي المؤمل عند التقييم إلا أن ذلك لن 
يكون القاعدة على كل حال . وفي هذا الشأن نذكر أنه قد 
يكون هناك خشية من بعض العاملات في المكتبات اللاتي 
لا يفهمن طبيعة التقييم فهماً كاملاً . من أن ظهور أي ثغرة 
في الخدمة سوف ينعكس سلبياً على تقييم قدراتهن 
الخاصة , لكن التقييم ليس معنياً بالكشف عن الثغرات بنية 
معاقبة صاحبها , وإنما ينبغي أن يكون عوضاً عن ذلك 
نشاطاً تنموياً يتم إنجازه لتحسين الخدمات سواء قام بها 
الأشخاص أو قامت بها المكتبة (لاتكستر وبيكر: ٠٠+ام‏ ,11 ) . 


الفضل الثالكت ب 
ز. الموارد المالية : 


العنصر السابع من عناصر الإدارة العلمية يتمحور حول 
الموارد المالية , ويشتمل على عدد من المتفيرات التي 
تمت معالجتها كما تكشف عن ذلك السطور اللاحقة. 

1. تحديد الموارد المالية للمكتبة أو مركز 
المعلومات : 

الموارد المالية للمكتبة أو مركز المعلومات من أهم 
عناصر الإدارة التي ينبغي الوقوف عندها , فالمادة لأي 
قطاع من القطاعات كالشريان النابض الذي يمدها بالروح 
والاستمرارية: والمكتبة أو مركز المعلومات قطاع يحرص 
على توفر الموارد المالية لديه ليتمكن من توفير مستلزماته 
, والنهوض بأدائه , وتطوير خدماته . 

ومن المسلم به أن التخطيط والدعم المالي للمكتبة أو 
مركز المعلومات هو الذي يقرر عادة مستوى المكتبة أو 
المركز, وكفاءة خذماتها ر,ومدف استجابتها لمتطلبات 
روادها , فالدعم المالي القوي هو الذي يضمن لمؤسسات 
المعلومات تنمية مجموعاتها بما يتلاءم مع أغراضها , وهو 
الذي يؤكد إمكانية استقطاب الكوادر الفنية والمساعدة ذات 
الخبرة والكفاءة العالية , كما أن الدعم المالي هو الذي 
يحقق للمكتبة أو المركز توفير المباني والأثاث والأجهزة 
الملائمة التي تحقق للرواد الاستفادة القصوى من الخدمات 
المتوافرة . لهذه الأسباب كلها يعتبر الدعم المالي من أهم 


ع 


ملل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
العناصر في التخطيط للخدمات المكتبية , وتعيرة إدارات 
المكتبات ومراكز المغلومات ومؤسساتها الأم اهتمامآ كبيراً , 
إذ عليه يتوقف نجاح إدارة المكتبة في أداء مسؤولياتها, 
وتوفير الخدمات المكتبية التي يتطلبها المجتمع , سواء 
كانت هذه المكتبات عامة أو مدرسية أو جامعية أو 
متخصصة ( الأمين وآخرون : +/19م ,8لا ) . وبسؤال الجهات 
المشاركة في البحث عن الموارد المالية للمكتبة أو المركز 
جاءت الإجابات كما هو موضح في الجدول رقم (1؟) . 


الجدوك رقم (5”1) 
تحديد الموارد المالية للمكتبة أو مركز المعلومات 


تحديد الموارد المالية د _ 
المؤسسة الأم 
يتم صرف المتطلبات المالية بدون تحديد /1 0/١‏ 
لكي اساليت أحرى . /ا0,ر/ 
ندوث إحارة ذا /ا0,/١1‏ 
المجموع 0 نا 














ويوضح الجدول رقم (57) أن المورد الأول , وهو تخصيص 
ميزانية أو بنود محددة من ميزانية المؤسسة الأم , جاء في 
المرتبة الأولى باعتباره الأكثر ثبانآً في أغلب المكتبات 
ومراكز المعلومات , وقوما أكدثة ؟؟ مشاركة بتسبة 
5 من المجموع الكلي البالغ 7١‏ مشاركة , وأوضحن 
أن تخصيص ميزانية مستقلة للمكتبة أو المركز من 
المؤسسة الأم هو الثابت سنوياً في غالب الأحوال , وأنه 
من الطبيعي أن يكون للقسم النسائي أو المكتبة أو المركز 























الفضل الثالت لب 


بشكل عام ميزانية محددة سلفاً أو تخصيص بند من بنودها 
يمكن التصرف بموجبه تلبية لاحتياجاتهما السنوية . ويؤكد " 
دياب" هذه الحقيقة حيث يقول : إن المكتبات الجامعية 
تعتمد على مصدرين رئيسين لإدارتها وتنمية مقتنياتها , 
وأحد هذين المصدرين هو الميزانية العامة للدولة , وما 
خصص فيها من اعتمادات مالية للجامعة ( الهيئة الأم ) , 
وهذا المصدر ثابت ورئيس , وهو أكبر مورد مالي للمكتبة , 
وعادة ما تخصص اعتماداته لشراء مختلف أوعية المعلومات 
والأجهزة والأدوات المكتبية اللازمة ( دياب : د. ت ١95,‏ ) . كما 
أشار الجدول السابق أيضاً إلى أنه في أحيان أخرى لا يكون 
هناك ميزانية محددة سلفاً أو بنود مرصودة للمكتبة أو 
المركز . وإنما يتم الصرف أو توفير متطلبات المكتبة بدون 
تحديد مالي معين , وهذا ما أجابت عنه ١/١‏ مشاركة بنسبة 
0١‏ من إجمالي المشاركات السبعين , ويعود السبب 
في ذلك إلى أن القسم النسائي بالمكتبة أو المكتبة في 
إحدى الكليات قد لا يحدد لها مخصصات مالية معينة , وإنما 
يكون ذلك ضمن ميزانية المكتبة الأم بشكل عام , وتؤمن 
طلبات القسم من تلك الميزانية . أما في بعض الكليات فإن 
الحال ليس بأفضل من سابقه كثيراً , حيث تعاني أغلب 
المكتبات من نقص في كل شيء , وحين الرفع إلى الإدارة 
المعنية , تجيب بأنه لا مخصصات مالية بهذا الشأن للمكتبة 
. وعليه فإن كثيراً من المكتبات المشاركة؛. وخاصة مكتبات 
الجامعات: تعتبر مكتبات أقسام الطالبات ضمت الميزانية 


لل حخيفى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
الرئيسة للمكتبة الأم على اعتبار أنها فرع للمكتبة تابع له 
وليسنكة:مشتقلة عه .وقد أحايت: .سنت مشاركاة “يسنية 
/101 بأن هناك أساليب أخرى تتبع لزيادة موارد المكتبة 
المالية , مثل : الهبات والتبرعات من الأفراد والمؤسسات , 
وفرض رسوم معينة على المستعيرات من خارج الجامعة أو 
الكلية, ورسوم اخرى بسيطة على خدمات التصوير أو 
غرامات تأخير الكتب أو غرامات الكتب المفقودة . كما أن 
بعض المكتبات تخصص ركنا صغيراً لتوفير الأدوات القرطاسية 
مثل الأقلام والأوراق ٠٠٠إلخ‏ التي قد يحتاج لها الباحث أو 
زائر المكتبة . ويمكن من خلال ذلك زيادة الموارد المالية 
للقسم أو المكتبة أو المركز بنسب جيدة ومعقولة , وخاصة 
في الأوقات التي يكثر فيها ارتياد المكتبة . ويذكر " دياب" 
أن المصدر الثاني لموارد المكتبة المالية يتمثل في المنح 
والهبات والتبرعات من الأفراد أو الهيئات المختلفة , وقد 
تكون في صورة عينية أو مالية . إضافة إلى الرسوم التي 
تفرضها مكتبة الجامعة على الطلاب مقابل الحصول على 
الخدمات , وتعويضات الكتب الففقودة , وغرامات تأخير 
الكتب المستعارة وخدمات التصوير , ويعد هذا مصدراً ثانويآً 
ليس له تبات المصدر الأول ( دياب : د. ت ,198) . كما أوضح 
الجدول السابق أيضآً أن ١١‏ مشاركة بنسبة 9/0١/,61/‏ من 
إجمالي المشاركات البالغ ٠7١‏ مشاركة لم يجبن عن 
السؤال المتعلق بتحديد الموارد المالية للمكتبة أو مركز 
المعلومات رغم أهميته , وقد يكون السبب في رأي الباحثة 


خطعل مسيم لت 


الفضل الثالث سب 
أن أغلب المشاركات لا يعلمن شينئاً عن موارد المكتبة 
المالية أو ميزانياتهاء وما للقسم وما عليه . خاصة إذا كانت 
الموظفة غير متخصصة , وليست ذات خبرة . 


لا. الصلاحيات الممنوحة للمسؤولات للصرف من 
بنود الميزانية : 
ثبت من الجدول رقم 73١7‏ أن غالبية المشاركات من 
مدذيرآت 'المكتبات ومراكز المعلوفات لا يملكنن صلاحيات 
واسعة للتصرف في كتير من الامور وان من يملكن بعض 
الصلاحيات منهن لا يتجاوزن 7١١‏ مشاركة بنسبة *٠‏ 957 , 
وحتى هذه النسبة لا تدخل ضمن صلاحياتها الصرف من 
بنود الميزانية الخاصة بالقسم أو المكتبة النسائية (هذا 
على اعتبار أن للقسم النسائي أو المكتبة أو المركز أحد 
البنود أو بعض المخصصات ) , ويؤكد الجدول رقم (/01؟) تلك 
المعطيات كما يأتي : 
الجدول رقم (/71) | 
الصلاحيات الممنوحة للمشاركات في الدراسة للصرف من 
بنود الميزانية 
أنواع الصلاحيات العدد 0/0 
كامل الصلاحية ١‏ 1 
صلاحية وفقًا لقواعد محددة /1 ١ب‏ 
لا توحد صلاحيات في هذا الشأن ١‏ 6 
بدون إجابة 1 “ا 
المجموع 07 066 
جاءت الإجابات متفاوتة إلى حد كبير . وقد تبت أنه لا 
تملك كامل الصلاحية بالتوجيه بالصرف من الميزانية أو أحد 
بنودها إلا مشاركة واحدة فقط بنسبة 90١,57‏ من إجمالي 



































ددشسهبس س سل سبب ‏ حعخويضى النتائج وتحليلها ومناقشتها 
المشاركات البالغ عددهن ٠٠١‏ مشاركة . وتدل هذه النتيجة 
دلالة أكيدة على أن مديرات المكتبات ومراكز المعلومات ١‏ 
يملكن: قنة الأسبف: انة:ضلاحيات: تكولئن آاذاء عملمن , 
وتشعرهن بالمسؤولية في إدارة هذه المؤسسة . أما من 
منحن صلاحية الصرف بقواعد محددة فبلغن ١/‏ مشاركة 
بنسبة 9/760,90/١‏ من المجموع الكلي للمشاركات , وقد 
تكون هذه الفئة أحسن حالاً نسبيا إلا أنها تمارس هذه 
الصلاحيات بشكل محدود , وفي نطاق قواعد حددت سلفاآ 
من قبل إدارة المكتبة العليا في المؤسسة الأم . ويذكر 
الجدول كذلك أن من لا يملكن صلاحية أصلاً في هذا الشأن 
بلغن ١60‏ مشاركة بنسبة 9/060٠‏ من مجموع المشاركات 
الكلي البالغ ٠١‏ مشاركة . وهذا يعني أن نصف المشاركات 
من المسؤولات لا صلاحية لهن للصرف من الميزانية أو أحد 
بنودها , وذلك تأكيد آخر على أن مديرة القسم أو المكتبة أو 
المركز في المجتمع قيد البحث لا تحظىء مع الأسفء 
بأدنى الحقوق العملية لها في ممارسة العمل وخاصة في 
قطاع مهم ورئيس كقطاع المكتبات التابعة لمؤفسسات 
التعليم العالي في المملكة . كما أوضح الجدول رقم (/71”) 
أن ١7‏ مشاركة بنسبة ,9077 لم يجبن عن السؤال 
المتعلق بالصلاحيات الممنوحة للمسؤولة للصرف من 
الميزانية , وفي هذا الشأن تذكر " عائشة الحسيني" أن 
الصلاحيات الممنوحة للمرأة قليلة عموماً , وأنه على الرغم 
من إعطاء القيادات النسائية الإدارية صلاحيات معقولة 
نسبيا إلا أن السلطات التي تمنخ لها لتنفيذ هذه 
الصلاحيات أقل بكثير مما هو متوقع . ولذلك تعتمد القيادة 


مما 


الفضل الثالت بيب 
النسائية في ممارسة صلاحياتها بصفة أساسية على 
مهاراتها الإنسانية كقائدة أكثر من مهاراتها الإدارية كمديرة . 
كما أن الصلاحيات المعطاة للمرأة في المناصب القيادية غير 
كافية / وذلك لنجاح دورها القيادي في الإشراف , ويعد هذا 
كافياً ومناسباً لتسيير عملها اليومي الروتيني . وتؤكد " 
عائشة الحسيني" على أن أهم الصلاحيات التي تحتاجها 
المرأة والتي ينبغي أن تعطى لها لتساعدها على نجاح 
دورها القيادي والإشرافي هي صلاحيات في مجال التطوير 
والتخطيط ورسم السياسات , ثم صلاحيات في مجال 
التنظيم . ثم في مجال التنفيذ , وجميعها صلاحيات وثيقة 
الصلة بالمنصب القيادي الذي تتسنمه (الحسيني : //9١م‏ , 
,.)7٠١(- ٠.٠‏ 

/.. النقص في الموارد المالية للجهات المشاركة 
في الدراسة : 

يظهر الجدول رقم (77) النقص الذي تعاني منه 
المكتبات ومراكز المعلومات المشاركة في مجتمع البحث 
فيما يتعلق بالموارد المالية , وذلك من خلال إجابات 
الغديرات اللاتي شاركن في الدراسة المسحية . 


الجدول رفم (/57) 
النقص في الموارد المالية للجهات المشاركة في الدراسة 





3 /0 
في العدد | 90 | العدد| 96 |إجابة . وع 
الهواة 
الماليف ال ل ا عي 1 
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لد عيض النتائج وتحليلها ومناقشتها 

يظهر الجدول السابق أن هناك عدداً كبيراً من المكتبات 
والمراكز التي تعاني من نقص كبير لديها فيما يتعلق بنقص 
الموارد المالية وذلك بواقع ١ه‏ مكتبة بنسبة 9,/3؟/901 , 
وهذا يعني أن ما يقارب ثلاثة أرباع مؤسسات البحث 
تفانئ. من ذلك التقض .في حخين أن ١١‏ مكتبة أو فركز 
معلومات فقط بنسبة ١0,7١ك9'‏ لا تعاني من نقص الموارد 
المالية , كما يبين الجدول كذلك أن حال بقية المكتبات 
والمراكز المشاركة مجهولة لنا حيث لم تجب ثمان من 
العسؤولات وؤبتسبة 906١1,55‏ عن الشؤال. المتعلق بنقص 
الموارد المالية في مكتبات البحث , لذا فمن الصعب الحكم 
على حال تلك المكتبات والمراكز ومعرفة ما إذا كانت تعاني 
من نقص تلك الموارد . ولعل عدم معرفة الوضع الحقيقي 
لموارد المكتبة أو مركز المعلومات أو عدم توفر معلومات 
كافية حول ذلك الموضوع بالنسبة للمسؤولات هو ما حدا 
بفئن آلآ يحبتن عن الستنؤالك: : ولذا كان لايد من.طرخ شسؤاك 
آخر عن أثر ذلك النقص على توفر المستلزمات الضرورية 
للمكتبات ومراكز المعلومات قيد الدراسة, وذلك ما يجيب عنه 
الجدول رقم (59). 

9. أثر نقص الموارد المالية في توفر مستلزمات 
العمل : 

يرتبط الجدول رقم (9١؟)‏ بسابقه ارتباطاً مباشراً حيث إنه 
يكشف عن أثر النقص في الموارد المالية على توفر 
مستلزمات . العمل للمكتبات. ومراكز المعلومات" المشاركة 
في الدراسة , ويوضح ذلك الأثر في مجموعة من العناصر . 

الجدول رقم (59) 


00 


الفضل الثاتلك بح 
أثر نقص الموارد المالية في توفر مستلزمات العمل 


أثر النقص قح لوقر مستلزمات ل 3 

أجهزة مكتبية ٠‏ را 

أثاث مكتبي 11 ١6/١‏ 

شراء الكتب /1 ا 

الاشتراك في بعض الدوريات ١/‏ 3 

الاشتراك في قواعد وشبكات 
المعلومات 

حواقر تَشجيعَيَة للموظفات العتميزات 3 ابه 
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١ "7 المجموع‎ 


ويظهر من الجدول (59) أن ١/1‏ مكتبة أو مركز معلومات 
بنسبة 9670,/١‏ تعاني من نقص كبير في شراء الكتب , 
أي أن ميزانية التزويد لديها لم تقتن كتباً جديدة تضاف إلى 
رصيد المكتبة السابق . كما بين الجدول كذلك أن ١٠‏ مكتبة 
بنسبة 055,59 تعاني أيضاً من نقص الاشتراك في بعض 
الدوريات المهمة التي تدعم مجموعة المكتبة وتفيد 
الباحئين والمسَتفيدَين : 

وفي هذا المجال يذكر أحد الباحثين أن بند التزويد في 
الميزانية يتضمن الكتب والدوريات وبقية الأوعية الأخرى , 
ويفترض في تأسيس ميزانية التزويد أن يراعى مبدأ التوازن 
في اقتناء أوعية المعلومات المختلفة , وخاصة الكتب 
والدوريات , فلا تطغفى فئة على أخرى إلا بسبب معقول 
ومقبول , ذلك أن بعض المكتبات الجامعية تخصص نسبة 
عالية من ميزانية التزويد قد تصل أحياناً إلى 900/٠١‏ 


1 ١0/ 














عا 
































لل عيض النتائج وتحليلها ومناقشتها 
للاشتراك في الدوريات:. إلا أن .ذلك يتنافى مع ما سبق 
ذكره من أهمية التوازن الاقتنائي لأوعية المعلومات ( دياب : 
دءت 75١2:5075,‏ ) . ويشير الجدول رقم )١9(‏ إلى النقص في 
الأثاث المكتبي ,حيث أكدت ١١‏ مشاركة بنسبة 0010,/١‏ 
على النقص الواضح في الأثاث المكتبي في مكتبات البحث 
, كما أن النقص في الأجهزة المكتبية من حاسبات وقارئات 
للمصغرات الفيلمية وآلات التصوير وخلافه يوجد في ٠١‏ 
مكتبات بنسبة 9/0١5,759‏ من مجموع المكتبات المشاركة 
البالغ ٠7٠١‏ مكتبة ومركز معلومات . ويذكر دياب في هذا 
السياق " أن هناك بعض الاعتمادات المالية الأخرى التي 
يجب أن تؤخذ في الاعتبار عند إعداد الميزانية وهذه 
الاعتمادات تخصص للأجهزة والمعدات والأثاث وأجور المهام 
والصيانة والبريد ٠٠‏ ٠إلخ‏ " ( دياب : د. ت , ه٠5)‏ . أما الاشتراك 
في قواعد وشبكات المعلومات فقد بين الجدول رقم (9؟) 
أنه لمر يتحقق إلا لدى .سبع مكثبات بنسبة +901 من 
مجتمع البحث , وتنقص الحوافز التشجيعية لدى اربع 
مكتبات بنسبة 900,17١‏ من إجمالي مجتمع البحث , في 
حين أن وضع خارج الدوام تفضله ثلاث مكتبات بنسبة 5,59 
0 خدمة للباحتثات وتلبية لاحتياجاتهن . 


7 
< 
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الغفصل 
الرابع 


سس فصل الرابع 

تناوالت هذه الدراسة التي عنوانها "الإدارة العلمية 
للمكتبات ومراكز المعلومات ومدى تطبيقها في الأقسام 
النسائية بمؤسسات التعليم العالي بالمملكة العربية 
السعودية " الواقع الإداري للمرأة السعودية في مكتبات 
البحث , من حيث أساليب تطبيق الإدارة وكيفية ممارستها 
, ومدى معرفة وتطبيق المسؤولات عن تلك المكتبات 
ومراكز المعلومات للأصول والقواعد العلمية للعملية الإدارية 
. وقد شمل مجتمع البحث جميع المكتبات ومراكز 
المعلومات الموجودة بأقسام الطالبات بالجامعات السعودية 
, وكليات البنات , وكليات العلوم الصحية , والفرع النسوي 
لمعهد الإدارة العامة بجميع مناطق المملكة العربية 
السعودية ومدنها . 

ولعل مما استرعى انتباه الباحثة قلة الدراسات التي 
تناولت الدور الإداري للمرأة في المجالات كافة. وفي مجال 
المكتبات والمعلومات على وجه الخصوص, أن قلة طرح هذا 
الموضوع في أدب المكتبات؛ وخاصة في اللغة العربية على 
الرغم من أهميته وضرورتهء هو ما حدا بالباحثة إلى طرق 
هذا المجال, وتناوله بالدراسة والبحث , وذلك بتطبيقه على 
المكتبات ومراكز المعلومات بمؤسسات التعليم العالي 
بالمملكة العربية السعودية . وتهدف هذه الدراسة إلى 
معرفة جوانب الإدارة العلمية التي تقوم بها المرأة في 
المكتبات ومراكز المعلومات السعودية , والتغلئب على 


6» 
00) 
00) 


الخاتمة 


الصعوبات أو العقبات الإدارية التي تواجه المرأة أثناء أدائها 
لمهامها الإدارية . 

ولقياس ظاهرة الدراسة فقد استخدمت الباحثة المنهج 
الوصفي (المسحي) القائم على التحليل العملي للوصول 
إلى النتائج , كما أنه المنهج الأنسب لمسح هذه الظاهرة 
على الطبيعة , ووصفها كما هي في عالم الواقع . 

ولجمع البيانات المطلوبة فقد قامت الباحثة بتصميم 
استبانة لهذا الغرض, وأرسلت إلى جميع مكتبات البحث 
بكل مدن المملكة ومناطقها, ولقد سعت الباحثة وبذلت 
قصارى جهدها لجمع أكبر عدد من الاستبانات بعد تعبئتها 
واستخدمت كل الوسائل , من مخاطبة الجهات المعنية 
والاتصالات الهاتفية والناسوخية (الفاكسية) والزيارات 
الميدانية والعلاقات الشخصية والعامة, ولم يصل إلى 
الباحثة في نهاية الأمر سوى /١‏ استبانة مكتملة البيانات . 
ويمثل هذا الرقم المجتمع الفعلي للدراسة الذي أحري 
عليه التحليل النهائي . وكانت الاستبانة في غالبيتها عبارة 
عن أسئلة مغلقة روعي فيها الوضوح , وإمكانية الإجابة عن 
أسئلتها في غضون فترة وجيزة . وقد تم تفريغ البيانات 
وتحليلها من خلال التكرار والنسب المئوية لكل محور من 
المحاور التي اشتملت عليها استبانة الدراسة , وذلك 
على النحو الذي سبق توضيحه في الفصل المتعلق بتحليل 
النتائج وعرضها ومناقشتها . 


للططسسججتتتشتشس سس سطس ا إقفصل الرايع 
انموي الدراستة الى معؤوعة ضن الضانة :وذلاة على الففة 


الآأتي : 

.١‏ تقارب أعداد مديرات المكتبات ومراكز المعلومات 
المتخصصات مع المديرات غير المتخصصات بنسبة كبيرة 
جدآ بحيث لا يمثل الفارق بينهما سوى 96١‏ على أكثر 
تقدير, حيث بلغ مجموع المديرات المتخصصات 5” 
بنسبة 9/05/61٠7‏ وغير المتخصصات 77 بنسبة 005١/,١5‏ 
من المجموع الكلي للمشاركات في الدراسة البالغ ٠٠١‏ 
مشاركة . 

”. تفاوت أعداد المشاركات في الدراسة من حيث الدرجات 
العلمية إلا أن غالبية المتخصصات وعددهن ١5‏ متخصصة 
يحملن درجة البكالوريوس بنسبة /9055,7 من المجموع 
الكلي , يلكي ذلك حاملات الذبلوم المتوسظ بعدذ ثلاث 
مشاركات ونسبة 905,7 , فحاملات الثانوية العامة فما 
دون بعدد أربع مشاركات ونسبة 900,7١‏ من الإجمالي 
العام البالغ ٠7٠١‏ مشاركة . 

”. قلة عدد من يحملن درجات علمية عالية من الدكتوراه 
والماحستير في التخصص , ويمارسن الإدارة بشكل 


مباشر , فقد بلغن أربع مشاركات فقط بواقع اثنتين لكل 
درجة وبنسبة 9/07,/1 في كل حالة . 


الخاتمة 


5. تؤيد غالبية المشاركات في الدراسة وعددهن 6٠‏ 
مشاركة بنسبة 901/١,57”‏ من المجموع الكلي البالغ ٠١‏ 
مشاركة أن هناك ارتباطاً بين التخصص وبين قدرة مديرة 
المكتبة أو مركز المعلومات على القيام بالعمل على 
الوجه الأكمل . 

0©. تفاوت المشاركات في الدراسة في عدد سنوات الخبرة 
في مجال العمل إلا أن الأغلبية لا تتجاوز خبرتهن خمس 
سنوات بمجموع 79 مشاركة ونسبة ,905١,57‏ يلي ذلك 
من خبرتهن أكثر من عشر سنوات بمجموع 7١‏ مشاركة 
ونسبة 90١‏ , ثم من خبرتهن دون العشر سنوات 
بمجموع ١/‏ مشاركة ونسبة 9/0760,7١‏ من الإجمالي 
العام للمشاركات في الدراسة . 

7 قلة عدد مسؤولات المكتبات أو مراكز المعلومات 
الملتحقات بدورات أو برامج تدريبية , فلم يبلغن إلا 5/8 
مشاركة بنسبة 905٠‏ من المجموع العام البالغ ٠٠١‏ 
مشاركة . 

/. غالبية المشاركات في الدراسة وعددهن 5١‏ مشاركة 
بنسبة 911,57 لا توحد لديهن خبرات إدارية سابقة 
سواءً داخل مجال العمل أو خارجه . 

/. حقق المؤهل العلمي السبب الأول والرئيس لترشيح 
المسؤولات لإدارة المكتبة أو مركز المعلومات بمجموع ”7 


لبللسلصصصسشقلك رمرمرموووررمرمسسسبب ب القهل الرانة 


مشاركة ونسبة 9051/,15 من المجموع العام البالغ ٠٠١‏ 
مشاركة . تلا ذلك الأفضلية بمجموع /١مشاركة‏ ونسبة 
0,١‏ , ثم الأقدمية بفارق قليل في العدد حيث بلغ 
مجموعهن ١١‏ مشاركة بنسبة 9055,59 . 


9. قلة عدد المشاركات في ندوات أو مؤتمرات ذات علاقة 
بالمجال , حيث بلفن ست مشاركات فقط بنسبة /60١/‏ 
0؟ مقابل من لم يشتركن في أي نشاطات علمية حيث 
بلغن 9© مشاركة بنسبة 90/5,59 . 

. تعتقد 1/0 مشاركة بما يمثل نسبة 9/091/,١5‏ من 
المجتمع الكلي للدراسة أن للتخطيط دوراً مهما ورئيسآ 
لتحديد مجريات العمل وتنظيمه , ويجزمن بأهمية ذلك 
الدور وأثرة البالغ في إنجاح عملهن . 

.١‏ احتلت الموارد المالية المرتبة الأولى بوصفها أهم 
عنصر فيما يتعلق بمجالات التخطيط للمكتبة أو مركز 
المعلومات , تلا ذلك في المرتبة الثانية الموارد البشرية 
. كما جاءت التقنيات الحديثة واستخدامها في المرتبة 
الثالئة من حيث الأهمية بإجماع غالبية المشاركات 
كذلك , أما خدمات المستفيدين فاحتلت المرتبة الرابعة 
في ترتيب أهم مجالات التخطيط بحسب أهميتها , كما 
تآتي تنمية المجموعات في المرتبة الخامسة من حيث 
متابعة الجديد , والحرص على زيادة الأوعية وتغذيتها 
بالمفيد , أما أنظمة الفهرسة والتصنيف فاحتلت المرتبة 
السادسة وذلك لثباتها في أغلب الأحوال , وتجمع 
أغلبية المشاركات في الدراسة على أهمية تحويلها 


الخاتمة 


إلى فهارس محسبة رغبة في التطوير والتحديث 
لخدمات المكتبة . 

؟١.:‏ أفادت 9؟ مشاركة بنتسبة ©9621,55 من مديرات 
المكتبات ومراكز المعلومات أنه لا يوجد لديين خطط 
سنوية للمكتبة الأم أو مركز المعلومات الرئيس , في 
حين أن /" مشاركة أخرى بنسبة /907/,61 أكدن وجود 
خطط شنورة المكتية الرتيسة رن ومفارسكون اعمال 
تجديد وتطوير ترتبط بذلك التخطيط . 

ا تعفدو ونكوة بخطايظ بمسيونة خا صرنة تالا قيينام الضييائنة 
في المكتبات والمراكز الرئيسة كما أشارت إلى ذلك 57 
قدئرة تفعبة: 12 ,/905"من العود الإأكمالي الثالة ا 
مشاركة . 

. كثرة عدد من لم يشاركن في التخطيط السنوي 
للمكتبة الرئيسة أو المركز حيث بلغن 71”؟ مشاركة 
بنسبة 57,١00/إ‏ وهو ما يمتل نصف مجتمع البحث 
تقريباً , مقارنة بأعداد من شاركن في ذلك التخطيط 
حيث بلغن 79 مشاركة بنسبة .905١1,57‏ 

0. وجود هياكل تنظيمية تحدد مسؤوليات الموظفات 
واختصاصاتهن في مكتبات ومراكز معلومات البحث بواقع 
1” مكتبة ونسبة 57,١0/إ‏ , وهو ما يمثل نصف مجتمع 
البحث البالغ ٠١‏ مكتبة ومركز معلومات . 


1 . تم إجراء تطوير للهياكل التنظيمية في المكتبات ومراكز 
الععلوفاه المشتاركة: فم النحت من قبل :5 مشاركة 


صصطصاا7رر سس لللللاالططسسس لصيل الراك 
بنسبة 077,1١5‏ من العدد الإحمالي للمشاركات في 


الدراسة . 

.١١/‏ أجمعت /ا مكتبة بنسبة /95/,601 على أن صغر حجم 
المكتبة , وضعف مقتنياتها من أهم الأسباب التي دعت 
إلى عدم وجود هيكل تنظيمي لتلك المكتبات, تلا ذلك 
من حيث الأهمية عدم إدراك المسؤولين لأهمية وضع 
هيكل تنظيمي للمكتبة بواقع سبع مكتبات ونسبة ٠١‏ 
0 . 

/. أجمعت 7١‏ مكتبة بنسبة 9051/,15 بإعداد هيكلها 
التنظيمي بواسطة إدارة مؤسستها الأم بدون الاستعانة 
بمصادر خارجية , تلا ذلك ٠١‏ مكتبة بنسبة 007/60١‏ 
ذكرت أن إعداد ذلك الهيكل يتم بواسطة العاملين 
المتخضصين في المكتبة وأضحاب الخبرة قي هذا 
المجال , وهناك أريع مكتبات فقط بنسبة 900,7١‏ ذكرت 
أنها تستعين بمعهد الإدارة العامة لتصميم هياكلها 

89. تجرى العمليات الفنية لأوعية المعلومات في أغلب 
مكتبات البحث بواسطة موظفات المكتبة المتخصصات 
بواقع 50 مكتبة أو مركز ونسبة /9075,5 من إجمالي 
المجتمع البالغ ٠١‏ مكتبة أو مركز معلومات , كما تجري 
١‏ مكتبة ومركز معلومات بنسبة 9/7١,57”‏ العمليات 


الخاتمة 


الفنية لديها بنظام الأداء المركزي في الأقسام الرئيسة 
بالمكتبات الأم . 

*5. أقرت أغلب المشاركات من مسؤولات المكتبات ومراكز 
المعلومات بعدد ”5 مشاركة ونسبة 9/01١‏ بتوجه 
وسيطرة مركزية النظام من قبل الإدارات المشرفة 
عليمن , في حين أن ١١‏ مشاركة بنسبة 905125 من 
أولئك المسؤولات لا يعانين من مركزية النظام من قبل 
الإدارات المشرفة عليهن . 

(. قلة الصلاحيات الممنوحة لمديرات المكتبات ومراكز 
المعلومات حيث إن غالبية المشاركات في الدراسة 
بعدد 5١‏ مشاركة ونسبة 960/617 لا يملكن إلا 
صلاحيات محدودة للقيام بأعمالهن الإدارية , أما من 
يتمتعن بصلاحيات أفضل نسبياً من سابقاتهن فلا يتجاوز 
عددهن ١١‏ مشاركة بنسبة 07١‏ من إجمالي مجتمع 
البحث . 


7””. جاءت ثقة المسؤولين في قدرات بعض المسؤولات عن 
المكتبات ومراكز المعلومات في المرتبة الأولى من حيث 
أسباب منخ الصضلاحية لمدذيرات المكتبات ومرزاكر 
المعلومات بعدد ٠١‏ مشاركة ونسبة /907/,601 , تلا ذلك 
في المرتبة الثانية من أسباب منح الصلاحيات اعتماد 
5 مشاركة من المديرات بنسبة 9/0٠١‏ على قواعد في 
العمل اعتمدت من الإدارات المباشرة لهن فالتزمن بها 


سس سالفصل الرايع 
كما أقرت واعتمدت فكان هذا الالتزام من الأسباب 
الموجحبة لمنح الصلاحية , كما احتلت الخبرة وطول 
سنوات الخدمة المرتبة الثالثئة لأسباب منح الصلاحية 
بواقع ١7‏ مديرة بنسبة 9١1/,15‏ . أما التأهيل العلمي 
فقد جاء في المرتبة الرابعة من حيث أسباب المنح 
للصلاحية بواقع تسع مشاركات ونسبة 9/0١7,/1‏ من 
إجمالي عدد المشاركات. . 


”.من أولوينات الأسسن التي تاكذ بها وتغتمذ عليها 
مديرات المكتبات ومراكز المعلومات في ممارسة مهامها 
الإدارية المعايشة والاحتكاك اليومي بالعمل بواقع ”7 
مشاركة ونسبة 9,456,17١‏ , أما الأساس الثاني الذي 
تعتمد عليه المديرات ويأخذن به في ممارسة العمل فهو 
المشورة ومقترحات الآخرين بواقع ١١0‏ مشاركة ونسبة 
57 , أما الاجتهاد الشخصي فهو السبب الثالث 
الذي تعمل به ؟١‏ مشاركة من مشؤولات المكتبات 
وقراكز المعلومات بنسبيبة 001١/12‏ في حين: أن أسسن 
الإدارة العلمية , وهي أهم الأسس ومناط بحثنا هذاء قد 
جاءت في المرتبة الرابعة ولم يعمل بها إلا ١١‏ مشاركة 
فقط بنسبة ١/ا,6١901‏ . 

5. لا تملك غالبية مديرات مكتبات ومراكز معلومات الببحث 
حق إصدار قرار دون الرجوع إلى الإدارة المشرفة بواقع 


الخاتمة 


/ا5 مشاركة ونسبة 9071/,15 , أما من يملكن هذا الحق 
فلا يتجاوزن /٠١١مشاركة‏ فقط بنسبة /9075,7 . 

60. نفت 79 مشاركة بنسبة 900,7١‏ أن تكون الإدارات 
المباشرة لهن قد نقضت قرارات صدرت من قبلهن في 
محيط العمل , كما أن ١9‏ مشاركة أخرى بنسبة 5١,ل/الا‏ 
0 يجهلن مصير قراراتهن اللاتي أصدرنها في العمل , 
وتم رفعها إلى الإدارة المباشرة , في حين أن 5 
مشاركات فقط بنسبة ١/00,7/إ‏ تم بالفعل نقض قراراتهن 
من قبل إداراتهن المباشرة والمشرفة عليهن . 

71. تحقق مبدأ الاستشارة من الإدارات العليا في المكتبة 
الرئيسة بواقع ”” مشاركة بنسبة 5١,/ا905‏ , كما أن 
8 مشاركة بنسبة 905١,57‏ لم يتحقق معهن هذا 
المبدأ , ولم يستشرن من قبل إداراتهن العليا أو الإدارات 
المباشئرة لفن 

/ال: قثمر مراقنبة الأداء اليومئ للعمل فق قتبل الإذارات 
المشرفة والمباشرة للأقسام النسائية في مكتبات 
ومراكز معلومات البحث بتأكيد ذلك من قبل 50 مشاركة 
وبنسبة تمثل 9075,79 , في حين أن ٠١‏ مكتبة أخرى 
وبنسبة 9/07/7177 لم تطبق عليها رقابة يومية لأداء 
الهم 

/؟. تركزت الرقابة اليومية من الإدارات المشرفة على 
أقسام ومكتبات ومراكز البحث في الأداء اليومي للعمل 


لجبلببجببج سسسب _اسسشحوججن القمل الراه 


من حيث التقيد بأوقات الدوام حيث أكدت ذلك (* 
مشاركة بنسبة 955,59 , يلي ذلك من حيث الأهمية 
الرقابة على الإجازات الاضطرارية وذلك بواقع /الا 
مشاركة بنسبة /97/,6 , أما الرقابة على خدمات 
المكتبة للمستفيدات فتأكدت بواقع خمس مشاركات 
ونسبة 91,١5‏ , وكذلك الرقابة على أسلوب التعامل 
مع الموظفات بواقع أربع مشاركات ونسبة 900,1١‏ . 


8. تطبق اللوائخ والأنظمة الإدارية في مكتبات ومراكز 
معلومات البحث بشكل تام من قبل 57 مسؤولة ونسبة 
901,57 من إجمالي المكتبات والمراكز البالغ ٠7١‏ مكتبة 
ومركز معلومات , كما تطبق هذه اللوائح والأنظمة أيضآً 
بحسب الظروف ومراعاة لأحوال الموظفات من قبل ١١7‏ 
مسؤولة بنسبة 975,77 , أما من يطبقها بشكل جزئي 
فبلغ عشر مسؤولات بنسبة 9١5,59‏ . 

٠؟.‏ يتم توظيف أغلب العاملات في الفكتبة أو مفركز 
المعلومات عن طريق توجيه مباشر من المؤسسة الأم 
باغلبية راي مسؤولات مكتبات ومراكز معلومات البحث 
بواقع /ا5 مسؤولة ونسبة (9071/,5 , كما أن الأساليب 
الأخرى من الشفاعات الشخصية وخلافها حدثت بواقع 
تسع حالات بنسبة ١5,87‏ 96 . كما أن المقابلات 
الشتخضية تحقق قبؤلآ للموظفقة بؤاقع ست مشتاركات 
ونسبة 90/١ 60١/‏ . 


الخاتمة 


١‏ لا يتم تدريب موظفات مكتبات أو مراكز البحث على أي 
جديد من العمل بواقع 51 مكتبة أو مركز معلومات 
وبنسبة 900١,57‏ , في حين أن 50 مكتبة أو مركرًا يتم 
التدريب فيها بنسبة 9056,1/١‏ , 


”. جاء في المرتبة الأولى فيما يتعلق بأسباب الترشيح 
للدورات التدريبية , اكتتساب خبرات جديدة بواقع ١/‏ 
مسؤولة ونسبة ,9/0760,7/١‏ تلا ذلك السبب الثاني وهو 
تطوير أداء الموظفات بواقع ١7‏ مسؤولة من مسؤولات 
المكتبات ومراكز المعلومات المشاركة في المسح الميداني 
ونسبة 977,7, تلا ذلك السبب الثالث وهو حاجة العمل 
اليومية بواقع ١0‏ مسؤولة ونسبة ؟5,١9.07‏ . 

”. احتلت طبيعة العلاقات الإنسانية من ود وتعاون الأولوية 
بواقع 5٠‏ مسؤولة ونسبة 900١/,5١‏ كما جاءت العلاقات 
الرسمية في المرتبة الثانية بواقع ١١‏ مسؤولة ونسبة 
15 , أما العلاقات الممزوجة بين الرسمية 
والإنسانية فاحتلت المرتبة الثالثة بواقع مسؤولتين فقط 
ونسبة 07,/1/إ من إجمالي مسؤولات مكتبات ومراكز 
معلوقاك التحث السبعين المشاركات: 

5"؟. اتفقت جميع المشاركات في الدراسة على أن حسن 
أداء العمل والإخلاص فيه هو المطلب الأول والرئيس لأية 
موظفة , وبهذا احتل المرتبة الأولى في عناصر تقييم 
الموظفة , تلا ذلك في المرتبة الثانية الانضباط 
والمحافظة على أوقات الدوام الرسمي أما المرتبة 
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الثالثة باجماع غالبية المشاركات فجاءت في الإبداع 
والنشاط وتقديم المقترحات الجديدة في محيط العمل , 
كما جاء في المرتبة الرابعة من حيث الأهمية التأهيل 
العلمي المتقدم , أما المرتبة الخامسة لتقييم الموظفة 
فتنتج من واقع وسائل أخرى مثل : المقابلة الشخصية , 
والاختبارات الشفوية والتحريرية , كذلك احتلت الراحة 
النفسية والاستلطاف الشخصي المرتبة السادسة في 
تقييم مديرات المكتبات ومراكز المعلومات للموظفات 
العاملات في المجتمع محط البحث. 

0. تأتي الميزانية المخصصة للمكتبة الرئيسة بوصفها من 
أهم الموارد المالية بإجماع 57 من المشاركات ونسبة 
655 , كما جاء المورد الثاني المتضمن صرف جميع 
المتطلبات المالية بدون تحديد مالي معين وذلك ضمن 
ميزانية المكتبة الأم الرئيسة بواقع ١/‏ مشاركة ونسبة 
١‏ , كما أن هناك أساليب أخرى عديدة يتم 
بموجبها تحديد موارد أخرى للمكتبة أو المركز مثل دفع 
رسموم للإعارة الخارجية , وغرامات الكتب المتأخرة 
والمفقودة , ورسموم التصوير ٠*٠*٠إلخ‏ بواقع ‏ ست 
مشاركات ونسبة 90/١601‏ . 

55 لا تملك غالبية المشاركات في الدراسة من قديرات 
المكتبات ومراكز المعلومات كامل الصلاحيات للصرف من 
الميزانية أو أحد بنودها إلا لمشاركة واحدة فقط بنسبة 


الخاتمة 


57 من مجموع المشاركات العام البالغ ٠7١‏ مشاركة 
, أما من يملكن الصرف وفقاً لقواعد محددة سلفاً من 
قبل الإدارات العليا لهن فقد بلغ ١/١‏ مشاركة بنسبة 
01١‏ , أما من لا يملكن صلاحية إطلاقاً في هذا 
الشأن فبلغفن ١١0‏ مشاركة بنسبة 96٠‏ أي نصف 
مجتمع البحث تقريباً . 

. تعاني غالبية مكتبات ومراكز معلومات البحث من نقص 
في الموارد المالية بإجماع ©١‏ مكتبة ونسبة 90١/7,/1‏ , 
أما عدد المكتبات أو المراكز التي لا تعاني من ذلك النقص 
فقد بلغت ١١‏ مكتبة أو مركز بنسبة ١/ا,9010‏ . 


. أثر النقص في الموارد المالية للمكتبات ومراكز 
المعلومات المبحوثة بشكل واضح حيث أثر برأي ١8‏ 
مشاركة ونسبة 9/070,7/١‏ على شراء الكتب , كما أثر 
في الاشتراك في الدذوريات لدى ١١‏ مكتبة أو مركز 
مغلوفات بتسبة 59, 96055 ر كما أثتر نقض الأثاث 
المكتبي لدى ١١‏ مكتبة ونسبة 916,1١‏ , كما أثر 
النقص كذلك في الأجهزة المكتبية وقلتها لدى ٠١‏ 
مكتبات بنسبة 9١5,59‏ , كما أثر أيضاً في الاشتراك 
في بعض قواعد وشبكات المعلوفات لدى سبع مكتبات 
بنسبة 90٠١‏ من مجموع المكتبات العام , وأثر أيضاً هذا 
النقص على نقص الحوافز التشجيعية للموظفات 
المتميزات لدى أربع مكتبات وبنسبة 960,1/١‏ , كما أثر 
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أخيراً في إيجاد أو توفير خارج دوام للموظفات لدى ثلاث 

مكتبات بنسبة 905,759 . 
التوصيات والمقترحات : 

بناء على النتائج التي تم التوصل إليها من واقع 
الاستبانة المعدة والزيارات الميدانية والمعايشة الفعلية 
لمشكلة الدراسة فإن الباحثة توصي بالآتي: 


.١‏ الحرص ما أمكن على تعيين مديرات للمكتبات ومراكز 
المعلومات من ذوات الاختصاص في علوم المكتبات 
والمعلومات , ومن ذوات الخبرة في المجال نفسه وذلك 
لتحقيق أكبر فائدة ممكنة للمكتبة أو المركز بتولي إدارتها 
لأصحاب التخصص ولذوي القدرات المتميزة . 

؟. التأكيد ما أمكن على أن تكون المتخصصة من حملة 
الدرجات العلمية العالية (بكالوريوس فما فوق ), ومنحها 
الوضعية الإدارية المناسبة لهذه الدرجة. 

*. التشجيع من قبل الإدارات العليا في المكتبة الرئيسة 
على إلحاق مسؤولات المكتبات ومراكز المعلومات 
بالدورات والبرامج التدريبية وحضور الندوات والمؤتمرات 
ذات العلاقة بالمجال وذلك لزيادة كفاءتهن العملية 
وتطويرها, والتوجيه باحتساب ذلك لهن في مجال الترقية 


*. التأكيد غلىئى مسؤولات. المكتبات: ومراكز المعلوفات 
بأهمية المشاركة الفعلية في برامج التخطيط السنوية 
للمكتبة أو مركز المعلومات بالآراء والمقترحات , وإعطائهن 


0 


الخاتمة 


فرصة وضع البرامج والخطط السنوية للقسم النسائي 
بالمكتبة أو المركز التابع للمكتبة الرئيسة لتشجيعهن 
وإشراكهن في برامج التخطيط العام . 

ه. قيام الإدارات العليا في المكتبات الأم بتشجيع 
المسؤولات في المكتبات ومراكز المعلومات على وضع 
هياكل تنظيمية , والاستعانة في هذا الشأن بذوي 
الاختصاص لوضع تلك الهياكل على أسس علمية ثم 
اعتمادها رسمياً, وإلحاقها بالهيكل العام للمكتبة الرئيسة 


7. فصل القسم النسائي أو مركز المعلومات عن مركزية 
النظام بالمكتبة الرئيسة , وإعطاء الإدارة النسائية في 
القسم النسائي أو المركز قدراً من المرونة المناسبة , 
وذلك للقيام بأعمال تخص القسم أو المركز ومن ذلك 
الأعمال الفنية والإدارية الخاصة بالقسم أو المركز . 

/. إعطاء المزيد من الصلاحيات لمديرات المكتبات ومراكز 
المعلومات بما يتناسب مع مؤهلاتهن وخبراتهن وقدراتهن 
الإدارية ليتمكن من اداء العمل وتصريف شؤونه على 
الوجه الأمثل . 

8. التأكيد على مديرات المكتبات ومراكز المعلومات بالأخذ 
بأسس الإدارة العلمية الحديثة في ممارسة العمل , 
والابتعاد ما أمكن عن الاجتهادات الشخصية والمشاورات 
الخارجية للحكم أو تبني العمل . 

4. منح مديرات المكتبات ومراكز المعلومات أحقية إصدار 
القرارات ذات العلاقة المباشرة بطبيعة العمل اليومية دون 
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الرجوع إلى الإدارة المباشرة في كل صغيرة وكبيرة . 

. التأكيد على أهمية استشارة مديرات المكتبات ومراكز 
المعلومات فيما يتعلق بشؤون المكتبة الرئيسة بشكل 
عام وشؤون القسم أو المكتبة التابعة لإدارتهين بشكل 
خاص , وإحاطتهن علمآ بذلك قبل اعتماد أو صدور أي 
قرار . 

.0١‏ إعطاء المزيد من الثقة لمسؤولات المكتبات ومراكز 
المعلومات , وذلك بتخفيف رقابة العمل اليومية عليهن , 
وتحويلها إلى صلاحيات مديرة المكتبة أو المركز . 

؟١.‏ إعطاء صلاحية اختيار موظفات المكتبة أو المركز لإدارة 
المكتبة أو المركز النسائية وفق النظام العام بإجراء 
الاختبارات التحريرية والمقابلات الشخصية للمتقدمات 
للعمل, وذلك لأنهن الأقدر على الحكم عليهن عن كثب 
وترشيح الأكثر مناسبة لموقع العمل , والبت في قرار 
توظيفهن من عدمه . 

؟١.‏ تمكين مديرات المكتبات ومراكز المعقلومات من عقنذد 
دورات تدريبية إذا قضت الضرورة بذلك لتعريف الموظفات 
على الجديد من العمل . 

5. ينبغي تخصيص ميزانية خاصة بالأقسام النسائية في 
المكتبات ومراكز المعلومات مستقلة عن ميزانية المكتبة 
الأمرم أو تحديد ينود ثانتة سنئويا كمخخضصات مالية 
للقسم النسائي أو المركز بالمكتبة الرئيسة , ومنح 
الصلاحية الكاملة لمديرة المكتبة أو المركز للصرف من 
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تلك المخصصات بما يتوافق واحتياجات العمل ووفق 
خطط وميزانيات يمكن اعتمادها مسبقاً . 


0. التأكيد على توفير جميع مستلزمات العمل الرئيسة 
للمكتبة أو مركز المعلومات بدءاً بالكتب والدوريات ومروراً 
بالأناث والأجهزة والاشتراك في قواعد وشبكات 
المعلومات , وإيجاد البدلات للعمل خارج وقت الدوام 
والحوافز التشجيعية لموظفات المكتبة سواء بسواء مع 
موظفي المكتبة الرئيسة , وأن لا يتم ذلك التوفير 
بتحويل جميع الأوعية أو الأثاث والأجهزة التالفة 
والمستهلكة من القسم الرئيس ( الرجال ) إلى 
الأقسام النسائية كما جرت العادة بذلك,وإنما تكون في 
حداثتها ومواصفاتها كما هي للمكتبة الرئيسة سواء 
بسواء 

المقترحسات للدراسات المستقبلية : 


تقترح الباحثة إجراء المزيد من الدراسات والبحوث فيما 
يتعلق بالإدارة ومجالاتها وخاصة الدور النسائي فيها , 
وذلك لأهمية هذا المجال وتشعبه وقلة الدراسات حوله, 
فما زالت المكتبة العربية تعاني نقصاً واضحاً وظاهراً في 
مجال الدراسات المتعلقة بالدور الإداري والقيادي للمرأة 
في شتى المجالات , والتي ينبغي دراستها وتسليط الضوء 
عليها وإثراؤها بالمزيد من البحث والكشف والمتابعة . وترى 
الباحثة أن أهم المجالات التي يؤمل أن تتم دراستها 


2 151595969651311 22 زكر ا 


* التطوير المهني للإداريات في مرافق المعلومات 
السعودية . 

* المهارات الشخصية للإداريات وعلاقتها بنجاح الكفاءات 
النسائية في قيادة مرافق المعلومات . 

* العلاقة بين الاختصاص ونجاح ممارسة الإدارة العلمية 
من قبل الكفاءات النسوية . 
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المراجحعمع 


المراجع العربية : 

.١‏ الاتحاد النسائي بالإمارات العربية المتحدة . لجنة تنسيق 
العمل النسائي في الخليج والجزيرة العربية . تقرير 
الاحتياحات من الكفاءات الإدارية النسائية في 
المملكة العربية السعودية : دراسة ميدانية من بحوث 
المؤتمر الإقليمي الثالث للمرأة في الخليج والجزيرة 
العربية . أبو ظبي . 70-77 جمادى الآخرة 5٠5١ه‏ / 55-/لا 
مارس 9/15ام. 

”. أبو الخير . كمال حمدي . أصول الإدارة العلمية . القاهرة : 
مكتبة عين شمسء 5/ا9ام. 

؟. أبو الخير . كمال حمدي . أصول الإدارة العلمية . طبعة 
مزيدة ومنقحة . القاهرة: مكتبة عين شمس . 9/5١ام.‏ 

5 ار , أحمد إبراهيم . المدخل إلى الإدارة العامة . ط١‏ 

بي : المطبعة العصرية, 9/7١م‏ . 

0. 0 تفيفة راتاخر كمد . بعض سياسات الأفراد بالجهاز 
الحكومي في المملكة الأردنية الهاشمية. نادر أحمد أبو 
شيخة ؛ عبد المعطي محمد عساف . عمان : مطابيع 
الدستور التجارية , ١9/6‏ م . 

1. الأمين . عبد الكريم إبراهيم. وآخرون . إدارة المكتبة . عبد 
الكريم الأمين ؛ نزار قاسم ؛ عامر قنديلجي ؛ عز الدين 
السعيد . بغداد : وزارة التعليم العالي والبحث العلمي ١9/٠١‏ 
م. 

ل. بدر . أحمد . أصول البحث العلمي ومناهجه . الكويت : 
وكالة المطبوعات؛ /ا/91ام . 

/. بدر, أحمد . المكتبات الجامعية : دراسات في المكتبات 
الأكاديمية الشاملة. أحمد بدر ؛ محمد فتحي عبد الهادي. 
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القاهرة: مكتبة غريب, ( د . ت ) . 
8. بدوي , أحمد زكي . معجم مصطلحات العلوم الإدارية . 
بيروت : دار الكتاب اللبناني . 5٠5١ه‏ / 9/5١ام.‏ 

.٠‏ بندقجي , محمد رياض . مبادك الإدارة العلمية 
وتطبيقاتها في المشاريع التجارية والصناعية . عمان : 
د.دت. ٠98١ام.‏ 

. البنهاوي , محمد أمين . إدارة العاملين في المكتبات‎ .١ 
. م‎ ١9/15 , القاهرة : العربي للنشر والتوزيع‎ 

.١١‏ تنمية مهارات المرأة المديرة . مركز الخبرات المهنية للإدارة 
. القاهرة : (د . نر د . ت) . 

؟١.‏ توفيق, حسن . الإدارة العامة . القاهرة: الهيئة المصرية 
لشؤون المطابع الأميرية, ٠/9١ام.‏ 

5 “انتوكرف ::يوسنق:. ضف الوظيفة عتضر امناسي لتطييقة 
مبدأ الجدارة. مجلة الإدارة العامة . الرياض : معهد الإدارة 
العامة , ع7١‏ ؛: ١9١؟١اه.‏ 

. الحزيمي . سعود . المشكلات الإدارية في المكتبات ومراكز 
المعلومات السعودية . عالم الكتب , مج86١‏ . ع5 /51١اه‏ 
/ /91ام. 

7. الحسن , ربحي . القائد الإداري والتخطيط .المجلة 
العربية للإدارة , عمان: المنظمة العربية للعلوم الإدارية , ع 
5 ١98١م.‏ 

.١١/‏ الحسيني . عائشة أحمد . إعداد وتنمية القيادات 
الإدارية النسائية في قطاع التعليم العالي بالمملكة 
العربية السعودية . جدة: دار البيان العربي؛. 5-9 ١ه/ ١9//‏ 
م. 


. الحسيني , عائشة أحمد . التخطيط للاحتياجات من 
الكفاءات الإدارية الإدارية النسائية في المملكة العربية 
السعودية . الرياض : معهد الإدارة العامة. مجلة مكتبة 
الإدارة . ع9؟ . 5٠5١اه‏ . 

89. حلواني , ابتسام . عمل المرأة السعودية ومشكلات 
على طريق العطاء . جدة : عكاظ للطباعة والنشر , ١5٠/‏ 
ه //ا/وا م. 

: الحلو, ماجد راغب . علم الإدارة العامة . الإسكندرية‎ .٠٠ 
. ) مؤسسة شباب الجامعة, ( د . ت‎ 


.(١‏ حمود , حسن . مشكلات المرأة العربية في التعليم 
والعمل . تونس : المنظمة العربية للتربية والثقافة والعلوم , 
(د.ءت). 

.”٠1‏ الخطيب, أحمد شفيق . معجم المصطلحات الإدارية. 
بيروت: مكتبة لبنان, /9/1١ام.‏ 

37. خياط . نسرين حميل . ختصائص مجتمع القيادات 
النسائية العاملة في القطاع العام : دراسة ميدانية 
على مدينة حدة ( رسالة ماجستير ) . جامعة الملك عبد 
العزيز . كلية الاقتصاد والإدارة 5١60.‏ ١ه‏ / 996١م‏ . 

5؟. داسجوبتا , كالبانا . المرأة مديرة للمكتبة : خطوات تطويرية 
في الهند . مجلة الاتحاد الدولي لجمعيات المكتبات 
ومؤسساتها . س؟؟, ع./99١‏ ؛: مج5 . 

60. الدخيل ؛ وفيقة عبد المحسن . عمل المرأة السعودية : 
دراسة لتطور وضعها الوظيغي في القطاع الحكومي 
في المملكة العربية السعودية . الرياض : مكتبة الملك 
عبد العزيز العامة . 57١‏ اه / ١٠٠ام.‏ 


المراجع لل سسسب 


1. درويش , إبراهيم . الإدارة العامة في النظرية 
والممارسة . القاهرة : دار النهضة العربية , ١9/5‏ م . 

/ال. درويش , عبد الكريم . أصول الإدارة العامة . عبد الكريم 
درويش؛ ليلى تكلا . القاهرة : المكتبة الإنجلو مصرية , 
8٠‏ م. 

/. دليل التعليم العالي في المملكة العربية السعودية 
. المملكة العربية السعودية : وزارة التعليم العالي . 7١5١ه‏ 


8. دياب , حامد الشافعي . إدارة المكتبات الجامعية : 
أسسها النظرية وتطبيقاتها العملية . القاهرة : دار غريب 
للطباعة والنشر والتوزيع,(د . ت). 

”. ديموك , مارشال . الإدارة العامة . مارشال ديموك ؛ 
جلاديز ديموك ؛ لويس كنج ؛ ترجمة إبراهيم البرلس ؛ 
مراجعة وتقديم محمد رمزي . القاهرة مؤسسة الحلبي 
وشركاه للنشر والتوزيع , ( د . ت ) . 

.١‏ الديوان العام للخدمة المدنية . دراسة عن الوظائف 
التي توحد حاحة ملحة لشغلها والتي يمكن للمرأة 
المشاركة بالعمل فيها دون الإضرار بالخلق 
الإسلامي والعادات العربية . ٠٠5١ه‏ . 

””. رحال . أسعد أديب . إدارة شئون الموظفين . الرياض : 
مطابع جامعة الملك سعود,9/5١ام‏ . 

7”. رشيدء أحمد. نظرية الإدارة العامة. القاهرة : دار النهضة 
العربية, ١9/١‏ م. 

5؟. السالم , سالم محمد . تحديد الاحتياحات في التخطيط 
للبرامج التدريبية. مع إشارة خاصة إلى برامج 
المكتبات والمعلومات . دراسات عربية في المكتبات وعلم 
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المعلومات . ( كتاب دوري محكم ) , مج5 , ع5. القاهرة : دار 
غريب للطباعة والنشر , مايو - ١99٠‏ م. 

0". السلمي , علي . الإدارة العامة . ط؟ . القاهرة:مكتبة 
غريب, ( د . ت ) 

7". السواط . طلق وآخران . الإدارة العامة : المغاهيم : 
الوظائف , الأنشطة. طلق عوض السواط ؛ طلعت عبد 
الوهاب سندي ؛ طلال مسلط الشريف . جدة : دار النوايغ » 
1 ١52١ه.‏ 

”. السلوم , يوسف إبراهيم . دور المرأة السعودية في 
التنمية . الرياض : معهد الإدارة العامة , ( د . ت ) . 

8؟. الشال ؛ نبيلة عباس . المرأة والقيادة الإدارية . بحث 
مقدم إلى المؤتمر الأول عن دور المرأة في الثورة الإدارية . 
القاهرة : الجامعة الأمريكية (١565-7؟‏ مايو لال91ام) . 

8. الشامي ؛ وحسب الله . المعجم المورسسوعي 
لمصطلحات المكتبات والمعلومات. أحمد محمد الشامي 
“"فنية كيت الله : اللرناض:: دار العرية للشتنر :١ه‏ / 
/لوام. 

.5٠‏ شاهين , شريف كامل . نظم المعلومات الإدارية 
للمكتبات ومراكز المعلومات: المغاهيم والتطبيقات . 
الرياض : دار المريخ , 995١م‏ . 

.١‏ الشهراني , مريم . مدى إسهام المرأة السعودية 
العاملة في الوظائف المتاحة وإمكانية زيادة الغرص 
الوظيغية المناسبة لها في القطاعين العام والخاص . 
جامعة أم القرى : كلية التربية , /١١5١ه‏ . 

”5. الشيباني , عمر محمد . علم النفس الإداري . طرابلس 
: الدار العربية للكتاب, //9١م‏ . 
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”5. الصاوي , علي . مصطلحات وقراءات بالإنجليزية في 
الإدارة . القاهرة : مكتبة نهضة الشرق , 995١م‏ . 

5؟. الصباح , سعاد . المرأة العاملة في الخليج , بحث مقدم 
إلى المؤتمر الإقليمي الثالث في الخليج والجزيرة العربية 
الفتففة في أبوظبي : أبنو ظبي :912 امر: 

50. صديق , أنور عبد الخال . نظام الأساس الصفري 8 . 8 . 7 
اتجاه حديث لإعداد الموازنة العامة . مجلة الاقتصاد 
والإدارة . جدة : جامعة الملك عبد العزيز, ع١٠‏ , ٠/9١م.‏ 

51. ضرار , قاسم . إدارة شؤون الموظفين بالأجهزة 
الحكومية في المملكة العربية السعودية . الرياض : 
معهد الإدارة العامة , ١9/7‏ م . 

/ا5. عاشور , أحمد صقر . الإدارة العامة : مدخل بيني 
مقارن . بيروت : دار النهضة العربية , 91/9١م‏ . 

/؟. عبد الرزاق , محمد نور . مبادئ علم الإدارة . جدة: دار العلم 
للطباعة والنشر (د . ت). 

8. عبد الفتاح , كاميليا . دور المرأة العربية في الإدارة : 
دراسة متكاملة عن دور المرأة العربية في الإدارة . 
كاميليا عبد الفتاح ؛ محاسن عبد الفتاح . القاهرة : جامعة 
الدول العربية , المنظمة العربية للعلوم الإدارية ( د.ت ). 

*ه. عبد الفتاح , كاميليا . في سيكولوحية المرأة العاملة . 
القاهرة : مكتبة القاهرة الحديثة , ١91/5‏ م . 

.١‏ عبد الهادي , أحمد إبراهيم . دافعية المرأة للنمو 
والتقدم الوظيفي مقارنة بالرحل . القاهرة : مكتبة 
الجامعة , ١99١م‏ . 


”6. عبد الهادي , أحمد إبراهيم . السلوك الوظيفي : 
دراسة في التحليل السلوكي للرحل والمرأة في 
العمل والإدارة . القاهرة : مكتبة الجامعة , 9/5١م‏ . 

”6. عبد الوهاب , علي محمد . مقدمة في الإدارة . الرياض : 
معهد الإدارة العامة , ١9/5‏ م . 

5. عبده , علي عبد المجيد . الأصول العلمية للإدارة 
والتنظيم . ط؟ . القاهرة: مطبعة التقدم , ١935‏ م . 

0ه. العساف , صالح حمد . المدخل إلى البحث في العلوم 
السلوكية . الرياض: مكتبة العبيكان , 7١5١ه‏ / 990١م‏ . 

61. عساف , محمود . أصول الإدارة . القاهرة : مكتبة لطفي 
للآلات الكاتبة, 91/7 ام . 

/اه. عصفور, محمد شاكر . أصول التنظيم والأساليب . جدة: دار 
الشروق, ١9/57‏ م. 

/6. عصفور , محمد شاكر . أصول الموازنة العامة . الرياض: 
مكتبة الصفحات الذهبية , /١51١ه‏ ///9ام. 

8. العلاق , بشير عباس . معجم مصطلحات العلوم 
الإدارية الموحدة . بيروت : الدار العربية للمطبوعات , 
7وام. 

. علاقي , مدني عبد القادر . الإدارة : دراسة تحليلية 
للوظائف والقرارات الإدارية. جدة : تهامة للنشر , ١9/١‏ 
م. 

: العلي , محمد مهنا . الوحيز في الإدارة العامة . جدة‎ .١ 
. م١9/15‎ , الدار السعودية للنشر والتوزيع‎ 

7. العيسى , خالد عبد الرحمن . إمكانية تطبيق أسلوب 
العمل عن بعد للمساهمة في إيجاد فرص وظيغية 
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للمرأة السعودية العاملة . جامعة الملك سعود : كلية 
العلوم الإدارية , 9١5١ه‏ / /99١ام.‏ 

؟”. غوشة , زكي راتب . قاموس الإدارة العامة . ط١.‏ ( د . م, 
د.ن),ه/ا9١‏ م. 

5". فرهود , محمد سعيد . علم المالية العامة مع دراسة 
تطبيقية في المملكة العربية السعودية . الرياض : 
معهد الإدارة العامة , ١57‏ ه . 

0"”. فرهود , محمد سعيد . مبادك المالية العامة . حلب : 
مديرية الكتب والمطبوعات الجامعية , ١9/5‏ م . 

7. القباني , بكر . الخدمة المدنية في المملكة العربية 
السعودية : دراسة نظرية تطبيقية . الرياض : معهد 
الإدارة العامة , ١9/5‏ م . 

/". القبلان, محمد يوسف . أفكار إدارية . الرياض: مطابع أطلس 
للأوفست ١5١5,‏ ه. 

. قنديلجي , عامر 2. وآخرون . المكتبات الجامعية . عامر 
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